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En la presente investigación, se abordó la problemática vinculada a los factores 
del clima organizacional que tienen alguna relación con la satisfacción laboral 
teniendo como objetivo el determinar la relación existente entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral en el área administrativa de la empresa 
Dismotsa durante el 2016.  
 
Con respecto a la metodología, la presente investigación fue de tipo 
aplicada, con un alcance, correlacional, con un diseño no experimental de forma 
transeccional La muestra de estudio es del tipo no probabilístico y estará 
compuesto por 31 colaboradores del área administrativa de Dismotsa, Octubre - 
Perú, 2016 
 
 Debido a que el clima organizacional y la satisfacción laboral  con sus 
dimensiones fueron categóricas, cuyos instrumentos tuvieron ítems con 
alternativas tipo Likert, se utilizó para medirlas el estadígrafo no paramétrico Rho 
de Spearman, siendo la relación no significativa solo para la  dimensión el apoyo 
del superior inmediato; obteniéndose una correlación de Rho de Spearman de 
0,205 siendo la más baja de todas las  dimensiones, secundada por el valor de  
0,470 que correspondió a la dimensión reconocimiento del clima organizacional; 
para las otras tres dimensiones, se obtuvo muy alta correlación. 
 
Palabras claves: Clima organizacional, Satisfacción laboral, Motivación, Apoyo 














In the present research, the problem related to the organizational climate factors 
that have some relationship with job satisfaction was addressed, aiming at 
determining the relationship between the organizational climate and job 
satisfaction in the administrative area of the company Dismotsa during the 2016. 
 
 Regarding the methodology, the present research was of the applied type, 
with a scope, correlational, with a non-experimental design of transeccional form. 
The study sample is of the non-probabilistic type and will be composed of 31 
collaborators of the administrative area of Dismotsa, October - Peru, 2016 
 
 Because the organizational climate and job satisfaction with their 
dimensions were categorical, whose instruments had items with Likert-type 
alternatives, the non-parametric Rho de Spearman statistician was used to 
measure them, the relationship being not only significant for the dimension of the 
superior's support righ now; Obtaining a correlation of Rho de Spearman of 0.205 
being the lowest of all dimensions, seconded by the value of 0.470 that 
corresponded to the dimension recognition of the organizational climate; For the 
other three dimensions, very high correlation was obtained. 
 
Keywords: Organizational climate, Job satisfaction, Motivation, Support of the 
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1.1. Antecedentes  
  
Antúnez (2015) El clima organizacional como factor clave para optimizar el 
rendimiento Laboral de los empleados del área de caja de las agencias de 
servicios bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay, estado Aragua. 
Para optar el grado de Magíster en Administración del trabajo y Relaciones 
laborales. Maracay, Aragua. El objetivo general es esta investigación es de 
explicar el clima organizacional como factor clave para optimizar el rendimiento 
laboral de los empleados del área de caja de las agencias de servicios bancarios 
Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay, estado Aragua. La población son las 
personas que laboran con una antigüedad de 2 años en sus cargos en el área de 
cajas de las agencias de servicio bancario Banesco Ubicadas en la ciudad de 
Maracay del estado de Aragua, la muestra es de 30 empleados y el instrumento 
utilizado es la encuesta y el fichaje. Se llegó a la conclusión general que el clima 
organizacional es un factor clave para optimizar el rendimiento laboral permitiendo 
conocer que el trabajo en equipo, la comunicación, la organización y la tecnología 
son los factores que influencian positivamente el ambiente en el cual los 
trabajadores desempeñan sus actividades cotidianas, generando efectos no solo 
sobre la calidad de vida laboral de las personas y su satisfacción, sino también, 
sobre la buena disposición del personal para alcanzar un mejor desempeño 
laboral y establecer relaciones interpersonales armoniosas. En la investigación las 
informantes mostraron de modo recurrente tendencia hacia el clima 
organizacional, aportando a este proyecto de tesis la teoría utilizado para esta 
variable; además porque, el objetivo general concuerda con el objetivo de la 
presente investigación, pues ambas investigaciones, la de Antúnez (2015) y la que 
es efectuada por la suscrita, se refieren a variables semejantes, abordando una 
aplicación en una empresa privada, cuyas variables son  el clima organizacional y 
el rendimiento laboral de los empleados de dichas empresas. 
 
Meléndez (2015) Relación entre el clima laboral y el desempeño de los 
servidores de la subsecretaria administrativa financiera del ministerio de finanzas, 
en el periodo 2013-2014. Para optar el grado de magister en Gestión del Talento 
Humano. Quito, Ecuador. El objetivo general de esta tesis es Determinar la 
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incidencia del clima organizacional en el desempeño laboral de los servidores de 
la Subsecretaria General Administrativa Financiera del Ministerio de Finanzas. La 
población utilizada son los colaboradores de la subsecretaria Administrativa 
Financiera del Ministerio de finanzas y la muestra utilizada son 30 colaboradores 
para lo cual se utilizó como instrumento un test de la empresa Great Place to 
Work  en cuanto al clima organizacional y el test de desempeño laboral, estos dos 
test ayudaran a la realización de las encuestas. La conclusión general de esta 
tesis es que el clima organizacional definitivamente no influye en los resultados 
esto es en el desempeño laboral de los funcionarios de las diferentes direcciones. 
La recomendación general de esta investigación es indagar con mayor amplitud la 
muestra de la influencia del clima organizacional en el desempeño laboral de los 
funcionarios de cada dirección. En la investigación las informantes mostraron de 
modo recurrente tendencia hacia el clima laboral, aportando a este proyecto de 
tesis el marco teórico utilizado para esta variable, también se tiene el aporte en los 
resultados de ambas investigaciones, pues los resultados son divergentes, debido 
a que mientras que en la investigación de Meléndez (2015) se concluye que El 
clima organizacional definitivamente no influye en los resultados esto es en el 
desempeño laboral de los funcionarios de las diferentes direcciones, en los 
resultados de investigación de la suscrita, se ha determinado que si existe tal 
vinculación, por lo que se puede inducir que existe cierta influencia de clima 
organizacional en el desempeño laboral de dichos trabajadores. 
 
 Pérez y Rivera (2015) Clima organizacional y satisfacción laboral en los 
trabajadores del instituto de investigaciones de la amazonia Peruana, Periodo 
2013.  Para optar el grado de Magister en Gestión Empresarial. Iquitos, Perú. El 
objetivo general es Determinar la relación entre el Clima Organizacional y la 
Satisfacción Laboral en los Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la 
Amazonía Peruana, Periodo 2013. La metodología utilizada es descriptiva y 
correlacional, teniendo como población a un total de 148 colaboradores; tomando 
como muestra 107 colaboradores y el instrumento utilizado es la encuesta. Se 
concluyó (a) Existe un Nivel Medio o moderado de Clima Organizacional de los 
Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonía Peruana, Periodo 
2013. (b). Existe un Nivel Medio o moderado de Satisfacción Laboral de los 
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Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonía Peruana, Periodo 
2013. Recomendaciones (a) Promover una Directiva de Evaluación del Clima 
Organizacional anualizado, con el propósito de conocer la percepción de los 
trabajadores de la Institución y contribuir con planes de mejora.(b) Fortalecer las 
políticas de Motivación e incentivos en base a resultados de las Evaluaciones de 
desempeño anualizado con programas de reconocimiento, promoción de puestos, 
capacitaciones y bienestar socio laboral. El aporte radica en que, en esta 
investigación se observa que crece el interés en las organizaciones por enfocar la 
atención al capital humano que trabaja en dichas organizaciones. Por tal motivo, 
es que, los estudios de clima organizacional y de satisfacción laboral resultan 
imprescindibles, aportando a este proyecto de tesis el modelo utilizado para 
ambas variables; además porque, el objetivo general concuerda con el objetivo de 
la presente investigación, pues ambas investigaciones, la de Pérez y Rivera 
(2015) y la que es efectuada por la suscrita, se refieren exactamente a las mismas 
variables, con la diferencia que la  los investigadores mencionados abordaron una 
aplicación en una institución pública y la investigadora de la presente investigación 
sobre una empresa privada. 
 
 Rincón (2015) El clima organizacional y su relación con la satisfacción 
laboral en la empresa Certificaciones del Perú S.A. año 2014. Para optar el grado 
académico de maestro en Gestión Pública, Lima, Perú. El objetivo general del 
presente estudio es establecer la relación que existe entre el clima organizacional 
y su relación con la satisfacción laboral en la empresa Certificaciones del Perú 
S.A., 2014. El tipo de investigación es descriptiva correlacional – diseño no 
experimental descriptivo – correlacional – transversal. La población de la presente 
investigación fue de 120 colaboradores, considerándose una muestra de 92 
colaboradores, utilizando la técnica de la encuesta como instrumento de 
recolección de datos. La investigación conclúye que en la empresa Certificaciones 
del Perú, existe una “Correlación positiva considerable” (0.769), entre la variable 
Clima organizacional y satisfacción laboral en el año 2014. Lo cual recomienda a 
la gerencia general apoyar en el mediano plazo aprobar políticas de recursos 
humanos que estén orientadas a mejorar aspectos de liderazgos horizontales, 
valores institucionales, talleres de coaching que consienten a los jefes y 
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supervisores armonizar la vida profesional y personal generando un ambiente 
laboral equilibrado y agradable para el desarrollo de las actividades diarias. En la 
investigación las informantes mostraron de modo recurrente tendencia hacia el 
clima organizacional y la satisfacción laboral, aportando a este proyecto de tesis el 
modelo utilizado para ambas variables; el aporte de la investigación de Rincón 
(2015) También radica en el aspecto metodológico, debido a que el alcance de la 
metodología abordada dicha investigación tuvo un alcance descriptivo-
correlacional, dicho alcance es el mismo con la que se ha abordado la 
investigación efectuada por la suscrita. 
 
Toala (2014) Diseño de clima organizacional como mecanismo de atención 
y su incidencia en el desempeño profesional de los servidores públicos del ilustre 
municipio de jipijapa-2013. Para optar el grado de Doctor en Administración. 
Trujillo, Perú. El objetivo general en esta tesis es proponer un diseño de clima 
organizacional que coadyuve en el desempeño profesional y a su vez en el 
cumplimiento de las funciones de los servidores públicos del Ilustre Municipio de 
Jipijapa. La población empleada en esta tesis son los funcionarios del municipio 
de Jipijapa y la muestra a utilizar es de 107 personas, utilizando como instrumento 
las entrevistas y las encuestas. La conclusión general en esta tesis es que el 
Ilustre Municipio de Jipijapa no cuenta con buenas relaciones interpersonales 
entre las autoridades y servidores públicos. Además proponen como una 
recomendación que las autoridades implementen el diseño propuesto en esta 
investigación, para mejorar los procesos administrativos que permitan tener un 
clima organizacional agradable para el mejor desempeño de las funciones de los 
servidores públicos. Esta investigación los informantes mostraron preferencia 
hacia el clima organizacional, aportando a este proyecto de tesis el modelo 
utilizado para la misma variable, también se determina como un aporte porque, el 
objetivo general concuerda con el objetivo de la presente investigación, pues 
ambas investigaciones, la de Toala (2014) y la que es efectuada por la suscrita, 
se refieren exactamente a las mismas variables, con la diferencia que la  los 
investigadores mencionados abordaron una aplicación en una institución pública y 
la investigadora de la presente investigación sobre una empresa privada. 
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 Chumacero (2014) La satisfacción laboral de los empleados del área de 
publicidad de la gerencia de personas jurídicas de la SUNARP, zona registral IX – 
sede Lima, 2014. Para optar el grado académico de maestro en Gestión Pública, 
Lima, Perú. El objetivo general de esta investigación fue describir el nivel de 
satisfacción laboral de los empleados del área de publicidad de la gerencia de 
personas jurídicas de la SUNARP, zona registral IX – sede Lima, 2014. La 
presente investigación contó con una población de 21 empleados, la muestra es 
no probabilística o dirigidas, siendo la muestra censal, por lo que se analizó toda 
la población, empleando el instrumento para la recolección de datos fue la escala 
de opiniones SL-SPC. Siendo una de las conclusiones más resaltantes que el  
nivel de condiciones de trabajo se encuentra en el nivel de satisfacción promedio. 
Los elementos físicos, materiales, normativos y/o de relación con la autoridad 
pudieran no estar ejerciendo positiva disposición hacia el trabajo. En relación al 
factor Condiciones de trabajo recomienda, reasignación de la ubicación de 
mobiliario, incrementar el número de equipos tecnológicos e incrementar el 
número de empleados del área. Esta investigación  ha aportado al presente 
proyecto de  tesis la variable satisfacción laboral, en relación con la teoría utilizada 
para el desarrollo de su instrumento de investigación; también se determina como 
un aporte porque, el objetivo general concuerda con el objetivo de la presente 
investigación, pues ambas investigaciones, la de Chumacero (2014) y la que es 
efectuada por la suscrita, se refieren exactamente a las mismas variables, con la 
diferencia que la  los investigadores mencionados abordaron una aplicación en 
una institución pública y la investigadora de la investigación suscrita sobre una 
empresa privada. 
 
 López (2014) Relación entra la gestión administrativa de la seguridad 
interna y la satisfacción laboral de los trabajadores del Palacio Municipal de la 
Municipalidad Metropolitana de Lima, 2013. Tesis para optar el grado académico 
de maestro en Gestión Pública, Lima, Perú. El objetivo general fue determinar la 
relación entre la Gestión administrativa de la seguridad interna y la satisfacción 
laboral de los trabajadores del Palacio Municipal de la Municipalidad Metropolitana 
de Lima, 2013. El tipo de la investigación es básica y aplicada – diseño no 
experimental. La población de la investigación fue un total de 340 trabajadores, 
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tomando como muestra 60 trabajadores utilizando para el presente estudio como 
instrumento la técnica de la encuesta. Considerando una de las conclusiones más 
importantes es que existe una relación positiva media entre la Gestión 
administrativa de seguridad interna y la satisfacción laboral de los trabajadores del 
palacio Municipal, a razón de que se comprobó que destaca el nivel de eficiente 
en la gestión administrativa de la seguridad y para la satisfacción laboral, se 
observa que destacan tanto el nivel medianamente favorable como el nivel 
favorable en opinión de los trabajadores del Palacio Municipal de Lima 
Metropolitana. Para lo cual según los resultados obtenidos pretenden advertir al 
desarrollo del área de conocimiento de la gestión administrativa y satisfacción 
laboral, por tanto se recomienda se replique la experiencia investigativa en otros 
ámbitos, de características similares en el ámbito de la capital y también a nivel 
nacional. En la investigación las informantes mostraron de modo recurrente 
tendencia hacia la satisfacción laboral, aportando a este proyecto de tesis el 
modelo utilizado para la variable satisfacción laboral; también se determina como 
un aporte porque, el objetivo general concuerda con el objetivo de la presente 
investigación, pues ambas investigaciones, la de López (2014) y la que es 
efectuada por la suscrita, se refieren exactamente a las mismas variables, con la 
diferencia que la  los investigadores mencionados abordaron una aplicación en 
una institución pública y la investigadora de la investigación suscrita sobre una 
empresa privada; más aún ambas investigaciones pertenecen al misma ciudad: 
Lima, naturalmente que las muestras fueron diferentes. 
 
 Peña y Padilla (2014) Percepción de la gestión administrativa y el nivel de 
satisfacción laboral de los trabajadores en la empresa Servicios Postales del Perú 
S.A, Lima -2014. Para optar el grado de Maestro en Gestión Pública, Lima, Perú. 
El objetivo general de esta investigación fue determinar la relación entre la 
Percepción de la gestión administrativa y el nivel de satisfacción laboral de los 
trabajadores en la empresa Servicios Postales del Perú S.A, Lima -2014. La 
metodología que utilizaron los investigadores fue una población y muestra tipo 
censal de 120 trabajadores de la empresa Servicios Postales del Perú S.A. El 
instrumento utilizado fue el cuestionario según Likert. Una de las conclusiones 
relevantes en esta investigación es que existe relación significativa entre la 
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percepción de la gestión administrativa y el nivel de satisfacción laboral de los 
trabajadores y entre las recomendaciones la más relevante para los 
investigadores fue que los funcionarios deben ser constantes en la formación y 
capacitación hacia los trabajadores con la finalidad de afianzar sus conocimientos 
y de esta manera plasmarlo en beneficio de la investigación. Esta investigación ha 
aportado a esta Tesis, porque el marco teórico utilizado para la variable 
satisfacción laboral; además porque, el objetivo general concuerda con el objetivo 
de la presente investigación, pues ambas investigaciones, la de Peña y Padilla 
(2014), y la que es efectuada por la suscrita, se refieren a variables semejantes, 
abordando una aplicación en una empresa privada, cuyas variables en la 
investigación de los autores mencionados es la gestión administrativa y la variable 
en la investigación de la suscrita es el clima organizacional; concordando ambas 
investigaciones en la segunda variable: satisfacción laboral. 
 
 Campos y Rodríguez (2014) Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral 
de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Amarilis, 
Huanuco-2014. Para optar el grado de Maestro en Gestión Pública, Lima, Perú. El 
objetivo general en esta investigación fue Determinar la relación del clima 
Organizacional con la satisfacción laboral de los trabajadores administrativos de la 
municipalidad distrital de Amarilis, Huanuco-2014. La población utilizada en esta 
investigación y la muestra es de tipo censal de 70 trabajadores administrativos y el 
instrumento utilizado fue la Escala de Opiniones SL-SPC. Entre las conclusiones 
una de las más relevantes es que hay una correlación entre la dimensión potencial 
humano del clima organizacional y la satisfacción laboral percibida por los 
trabajadores administrativos y uno de las recomendaciones más relevantes es 
contemplar la naturaleza  y características del clima organizacional y que ello 
implique la satisfacción laboral eficiente y comprometiendo a laborar por el 
mejoramiento de la calidad institucional. Por tanto, urge crear las condiciones 
necesarias, para que el clima organizacional del municipio en estudio, sea lo más 
saludable, y los trabajadores desarrollen concepciones de la calidad y compartan 
de forma abierta y cooperen para alcanzar niveles productivos de competitividad 
que dicha institución requiere. Esta investigación ha aportado al presente proyecto 
de tesis las variables clima organizacional y satisfacción laboral, en relación con la 
  22 
 
 
teoría que han utilizado para las mismas; también se determina como un aporte 
porque, el objetivo general concuerda con el objetivo de la presente investigación, 
pues ambas investigaciones, la de Campos y Rodríguez (2014), y la que es 
efectuada por la suscrita, se refieren exactamente a las mismas variables, con la 
diferencia que la  los investigadores mencionados abordaron una aplicación en 
una institución pública y la investigadora de la investigación suscrita sobre una 
empresa privada; más aún ambas investigaciones pertenecen a investigaciones 
del mismo país: Perú. 
 
 Pelaes (2010) Relación entre el clima organizacional y la satisfacción del 
cliente en una empresa de servicios telefónicos. Tesis para optar el grado de 
Doctor en Ciencias Administrativas. Lima. Perú. El objetivo general es Determinar 
si existe una relación directa entre el clima organizacional y la satisfacción del 
cliente en la empresa Telefónica, de manera tal que a medida que se incremente 
el nivel del clima organizacional aumentarán los niveles de satisfacción de los 
clientes. La metodología utilizada es descriptivo correlacional y la población y la 
muestra obtenida para la investigación estuvo conformada por 200 empleados de 
la empresa Telefónica del Perú a los que se les aplicó la Escala de Clima 
Organizacional y sus respectivos 200 clientes a los que se les aplicó el 
Cuestionario de Satisfacción del Cliente y los instrumentos utilizados son la ficha 
técnica y las encuestas. El autor concluyó que existe relación directa entre el clima 
organizacional (Área de Relaciones Interpersonales) y la satisfacción del cliente 
en la empresa Telefónica. Esta investigación ha aportado a la presente Tesis, 
porque parte de la metodología empleada fue la misma: alcance correlacional; 
además porque dicho investigador en sus resultados  ha llegado a determinar la 
existencia de una relación directa entre sus variables, es decir que estos 
resultados son muy semejante  los resultados  de ambas investigaciones; así 
como el investigador de este antecedentes efectuó dicho estudio empleando 
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1.2 Fundamentación científica, técnica o humanística  
 
1.2.1 Variable clima organizacional 
 
Gómez (2011) La psicología organizacional antes conocida como Psicología 
industrial, se instauró formalmente en América al empezar el siglo XX. Su 
fortalecimiento se dio a partir de la segunda guerra mundial debido a que se 
empezaron a afrontar de manera sistemática temas como la clasificación de 
personas adecuadas y las formas de remuneración que se establecían.  
 
Cuevas (2010) Pero tiempo atrás a este hecho, ya se habría mencionado 
tales temas, es el caso de la petición de ayuda del ejército estadounidense 
durante la primera guerra mundial contribuyo al nacimiento y desarrollo de la 
psicología industrial. Ante la necesidad de querer seleccionar y clasificar un gran 
número de reclutas, un grupo de psicólogos fueron comisionados para elaborar 
los instrumentos de selección adecuados para lograr identificar a quienes tenían 
baja inteligencia y excluirlos de los programas de adiestramiento militar. Esto se 
concretó con el diseño de dos instrumentos psicométricos: el test Army Alpha 
para personas que sabían leer y el test Army Betha para iletrados.  
 
Edel, García y Casiano (2007, citado por Cárdenas, López & Fraire (2013). 
Las investigaciones sobre psicología organizacional fortificaron el crecimiento de 
esta disciplina ampliando la cobertura de la misma hacia el bienestar laboral de 
los colaboradores, la forma como se originaban las motivaciones de los 
individuos, el tipo de valores que se desarrollaban y las relaciones interpersonales 
de los mismos dentro de las organizaciones.  
 
 Los psicólogos comenzaron a interesarse en los problemas derivados del 
cansancio, la rutina y otros factores que afectan el buen desenvolvimiento laboral. 
Se empezó a abordar otros campos que se interrelacionaban de forma constante 
como la capacidad de aprendizaje, la percepción, el estudio de la personalidad, la 
habilidad de liderazgo, el impacto de la personalidad y las características propias 
de un individuo, la forma en que se abordan problemas, el rendimiento, la actitud 
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frente al trabajo y la fatiga laboral.  
 
Edel (2007) “Cada organización genera una cultura específica y en esos 
términos busca a las personas que se adapten a ella y puedan desarrollar sus 
capacidades dentro de la misma, apoyando los procesos y objetivos 
organizacionales. Y es allí donde entran a jugar un papel de suma importancia, 
las estrategias de la psicología organizacional, la cual se encarga de identificar y 
conocer a las personas explorando sus motivaciones así como la mejor forma de 
poner en juego las competencias que poseen, el buen manejo de una adecuado 
clima organizacional que permita a las personas adaptarse fácilmente” (p. 28). 
 
Centrados en este aspecto, y conociendo el nacimiento de esta rama de la 
psicología se da espacio entonces al término de clima organizacional, el cual 
según investigaciones se planteó en la década de los sesenta por Lewin 
(Sulbarán 2004, citado por Vivanco & Raquel 2015, p12) con su trabajo Espacio 
Vital, definido “como la totalidad de los hechos que determinan la conducta de un 
individuo”. Además ésta hace énfasis en la relación del hombre con el medio. 
Sugiere Lewin “la existencia de mente cerrada o abierta dependiendo de su 
relación con el medio junto con el surgimiento del desarrollo organizacional y de la 
aplicación de la teoría de sistemas al estudio de las organizaciones.  
 
 Así, “Talcott Parsons, (Rodríguez 1999 como se citó en Ramos, 2012) 
había propuesto una teoría llamada Teoría sistémica en la que las organizaciones 
resultaban ser un subsistema de la sociedad. Esta teoría proponía, un camino que 
permitiera integrar la personalidad que es la que ubica al actor y sus necesidades 
individuales, el sistema social organizacional el cual es el que engloba los medios 
y condiciones, y los niveles culturales que lo engloba todo. Esta integración podría 
producirse a través de los roles que es la función que cumple dentro de un 
sistema social, los status que es su ubicación en la sociedad y las expectativas, 
tomando en consideración las orientaciones de personalidad y las orientaciones 
normativas; sin embargo, esta teoría no pudo ser adecuadamente comprendida y 
acogida, por cuanto el desafío del momento tenía un sentido eminentemente 
práctico y resultaba muy difícil para los investigadores de la época el realizar un 
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esfuerzo de esa envergadura. Por esta razón, la propuesta Parsoniana no fue 
acogida, o lo fue muy marginalmente” (p. 54). 
 
Edel, et al. 2007 (citado por Ramos 2012). El interés suscitado por el 
campo del clima organizacional está asentado en la importancia del papel que 
parece estar jugando todo el sistema de los individuos que componen la 
organización sobre sus modos de hacer, sentir y pensar y, por ende, en el modo 
en que su organización vive y se desarrolla.  
 
Otra consideración importante que cabe resaltar es la propuesta por 
(Fernández y Sánchez 1996) en Edel, R. 2007 (citado por Ramos 2012). 
Consideran que los orígenes de la preocupación por el clima organizacional se 
sitúan en los principios de la Psicología Cognitiva, es decir en el sentido de como 
los empleados entienden la organización en la que se desenvuelven, y como 
éstos toman la información sensorial entrante y la transforman, sintetizan, 
elaboran, almacenan, recuperan y hacen uso de ella; y finalmente como la 
cognición lleva a la conducta. Ello plantea razonar acerca de la medida en que la 
percepción influye en la realidad misma. Esta idea comenzó a moverse por todos 
los campos en los que la psicología tenía su papel, entre los que se halla, por 
supuesto, el campo del clima organizacional.  
 
Al respecto, Rensis Likert (1986) (citado por Velázquez 2011) “menciona 
que la reacción de un individuo ante cualquier situación siempre está en función 
de la percepción que tiene de ésta, lo que cuenta es la forma en que ve las cosas 
y no la realidad objetiva. Entonces, la inquietud por el estudio de clima laboral 
partió de la demostración de que toda persona percibe de modo distinto el 
contexto en el que se desenvuelve, y que dicha percepción influye en el 
comportamiento del individuo en la organización, con todas las implicaciones que 
ello conlleva.” (p. 62). 
 
 Brunet (2011) consideró que los orígenes de este concepto no están 
siempre claros en las investigaciones. Frecuentemente se le confunde con la 
noción de cultura y, algunas veces, de liderazgo y los determinantes del clima no 
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son siempre tan explícitos como sus efectos. De todas formas, estudiando la 
documentación sobre este tema, parece que el concepto de clima organizacional 
está constituido por una amalgama de dos grandes escuelas de pensamiento que 
son subyacentes a las investigaciones efectuadas y que jamás se definen 
claramente.  
 
Escuela de la Gestalt. Es una corriente de la psicología moderna, surgida 
en Alemania a principios del siglo XX. Sus exponentes más reconocidos son los 
teóricos: Max Wertheimer (1880-1943), Wolfgang Kohler (1887-1967), Kurt Koffka 
(1887-1941) y Kurt Lewin (1890-1947), quienes desarrollaron sus investigaciones 
a partir de la década de 1910. Este enfoque se centra en la organización de la 
percepción (el todo es más que la suma de sus partes). En el interior de este 
acercamiento se relacionan cuatro principios importantes de la percepción del 
individuo: a) Captar el orden de las cosas tal y como éstas existen en el mundo y  
b) Crear un nuevo orden mediante un proceso de integración a nivel del 
pensamiento c) Según esta escuela los individuos comprenden el mundo que los 
rodea basándose en criterios percibidos e inferidos y se comportan en d) función 
de la forma en que ellos ven ese mundo. De tal modo, la percepción del medio de 
trabajo y del entorno es lo que influye en el comportamiento de un empleado.  
 
Escuela Funcionalista. Sus pioneros fueron Bronislaw Malinowisky y Alfred 
Reginald Radcliffe-Brownd. Según esta escuela, el pensamiento y el 
comportamiento de un individuo dependen del ambiente que lo rodea y las 
diferencias individuales juegan un papel importante en la adaptación del individuo 
a su medio (…), los funcionalistas introducen el papel de las diferencias 
individuales en este mecanismo. Así, un empleado interactúa con su medio y 
participa en la determinación del clima de éste.  
 
 Brunet (2011) “Como regla general, cuando se aplican al estudio del clima 
organizacional, estas dos escuelas poseen en común un elemento de base que 
es el nivel de homeostasis (equilibrio) que los individuos tratan de obtener con el 
mundo que los rodea” (p. 13). 
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 Actualmente, en algunas empresas peruanas, se ve como sus dirigentes 
en el afán de acrecentar el factor económico, dejan a un lado los factores que 
influyen en el comportamiento de los individuos en cuanto a su motivación y 
satisfacción se refiere. Es decir, el aspecto psicológico y humano de la empresa 
pasa a un segundo plano, centrándose en aspectos más estructurales que de los 
mismos procesos organizacionales.  
 
 Brown y Leigh (1996) (citado por Velázquez, Gracia, Zorrilla, García & 
Monjaraz, 2014) definen el clima organizacional como las propiedades del 
ambiente de trabajo que perciben los empleados como distintivo o característico 
de la naturaleza de la organización. Estos autores enfocan sus estudios 
concretamente al análisis del clima laboral y no de la cultura organizacional 
argumentando que el primero es el que se establece en el lugar de trabajo y está 
relacionado con la percepción del empleado respecto de sus pares en su relación 
cotidiana. Siguiendo a estos autores, desarrollamos el análisis de la percepción 
del empleado sobre el clima laboral que impera en el área funcional donde 
desempeña su labor cotidiana y no sobre su percepción acerca de la cultura que 
impera dentro de toda la empresa. 
 
 Este enfoque del concepto de clima lo analiza desde una visión general, 
desde la teoría organizacional y con los elementos del desempeño laboral en su 
conjunto. Construyendo a partir de ello un modelo de interacción, incluso de 
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Fuente: Elaborado por la investigadora. 
 
Modelo del clima organizacional según Brown y Leigh  
 
El clima organizacional ha sido definido como las percepciones individuales de la 
características del medio ambiente de trabajo (Burke, Borucki y Kaufman, 2002). 
Para operacionalizar la variable de clima organizacional, una de las fuentes más 
citadas en diversos estudios es el instrumento diseñado por Brown y Leigh (1996). 
Este instrumento ha sido aplicado en diversas ocasiones obteniendo altos índices 
de confiabilidad (Belausteguigoitia, 2000; Mercado, 2002 como se citó en Baños 
2012). 
 
 Cabe mencionar que el enfoque utilizado en la presente investigación está 
basada según Brown y Leigh (1996) (citado por Velázquez, Gracia, Zorrilla, 
García & Monjaraz, 2014) lo cual nos manifiesta que el clima es visto como un 
atributo más individual que organizacional, medido en términos de percepciones 
y, por tanto, la viabilidad de dichas percepciones han de ser atribuidas a 
diferencias individuales existentes entre los colaboradores y a las diferencias de 
situaciones y culturas presentes en la organización.  
 
 Brown y Leigh (1996) (citado por Velázquez, Gracia, Zorrilla, García & 
Monjaraz, 2014) mencionan que el factor humano es capaz de desarrollar 
ventajas competitivas, invirtiendo más tiempo y energía en el trabajo que realizan 
cuando perciben que el clima satisface sus necesidades y expectativas. Lo que 
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implica el clima organizacional debe tener efectos positivos para el personal, que 
lo conlleve a tener un buen desempeño laboral, actuando, colaborando y 
participando de tal manera que contribuya al logro de los objetivos de la empresa. 
 
 Brown y Leigh (1996) (citado por Velázquez, Gracia, Zorrilla, García & 
Monjaraz, 2014) definen el clima organizacional como las propiedades del 
ambiente de trabajo que perciben los empleados como distintivo o característico 
de la naturaleza de la organización. Estos autores enfocan sus estudios 
concretamente al análisis del clima laboral y no de la cultura organizacional 
argumentando que el primero es el que se establece en el lugar de trabajo y está 
relacionado con la percepción del empleado respecto de sus pares en su relación 
cotidiana. Siguiendo a estos autores, desarrollamos el análisis de la percepción 
del empleado sobre el clima laboral que impera en el área funcional donde 
desempeña su labor cotidiana y no sobre su percepción acerca de la cultura que 
impera dentro de toda la empresa. 
  
Con base en la propuesta de Brown y Leigh (1996) (citado por Velázquez, 
Gracia, Zorrilla, García & Monjaraz, 2014) por lo consiguiente, proponen seis 
dimensiones del clima organizacional integradas en dos grupos, uno relativo a la 
seguridad psicológica y el otro a la significación psicológica. En el primer grupo se 
tienen las dimensiones de apoyo del superior inmediato, claridad del rol y 
expresión de los propios sentimientos. En el grupo de dimensiones de 
significación psicológica integran las dimensiones de contribución personal, 
reconocimiento y trabajo como reto. Sin embargo, al igual que otros autores 
(Mercado, 2002 como se citó en Baños 2011) he decidido eliminar el componente 
“el trabajo como reto” debido a sus bajos niveles de correlación en otras 
investigaciones realizadas. Aunado a Brown y Leigh (1996) (citado por Velázquez, 
Gracia, Zorrilla, García & Monjaraz, 2014) encontramos otros estudios de campo 
realizados en otros países por autores diferentes, cabe mencionar que 
recopilamos una serie de instrumentos diseñados y aplicados por otros 
investigadores en los cuales se destaca de manera independiente la relevancia de 
inclusión de alguno justificando así su elección como parte del estudio, dichos 
autores son mencionados a continuación de la edición de sus respectivas 





 Las dimensiones del clima organizacional del primer grupo se refieren a las 
percepciones que tienen los colaboradores de un ambiente laboral seguro y son 
las siguientes: 
 
Apoyo del superior inmediato: Percepción de que el empleado es apoyado 
por el superior, tanto en la toma de decisiones como en la manera de hacer 
las cosas. En esta dimensión se pueden establecer dos extremos: en uno se 
localiza un estilo rígido como síntoma de falta de confianza en el empleado; y 
en el otro, el estilo permite cambiar o adaptar los métodos, aprovechar los 
errores y utilizar la creatividad de los empleados para solucionarlos problemas 
(Scarpello y Vandenberg, 1987, p. 470). 
 
Claridad del rol: Grado de precisión en la descripción de las funciones y 
expectativas de un puesto específico. Si las expectativas respecto a la manera 
en la cual se pueden lograr los resultados son imprecisas, los niveles de 
estrés se incrementan y la satisfacción, así como el compromiso disminuyen 
(Pattanayak, 2002,  p. 81). 
 
Expresión de los propios sentimientos: Percepción de un trabajador sobre 
la libertad que tiene para ser sincero en cuanto a los sentimientos hacia el 
trabajo y la organización, sin temor a represalias (Greenhaus, Parasuraman y 
Wormley, 1990, p. 86). 
 
       El siguiente grupo de dimensiones de clima organizacional son las que 
corresponden a la significación psicológica y se refieren a la percepción que 
los empleados experimentan sobre el significado de su trabajo; esto quiere 
decir si están convencidos de que su esfuerzo vale la pena. A continuación se 
describen dichas dimensiones: 
 
Contribución personal: Es la percepción de un trabajador acerca de la 
importancia y significado de su trabajo como medio para el logro de las 
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metas de su organización (Saleme, Rouquette y Pérez, 2001). 
 
Reconocimiento: Creencia de que la organización aprecia y valora el 
esfuerzo y la contribución de un trabajador. (Spector, 1997). 
 
Utilicé el cuestionario diseñado por Brown y Leigh (1996) (citado por 
Velázquez, Gracia, Zorrilla, García & Monjaraz, 2014); y se conservó la escala de 
Likert de 5 grados del instrumento original cuyos extremos en respuestas van 
desde completamente en desacuerdo hasta completamente de acuerdo. 
 
 Por último, la justificación de la inclusión de esta variable resulta evidente: 
el clima organizacional es un elemento fundamental que puede promover o limitar 
la detección, desarrollo y consolidación de las competencias esenciales de la 
empresa, por ello esta relación queda plasmada como una de las hipótesis a 
comprobar por el presente trabajo. 
 
1.2.2  Variable: Satisfacción laboral 
 
Desde comienzo del siglo pasado Taylor (1911), en su estudio pionero sobre los 
colaboradores de la Bethlehem Steel Company, asumió que la satisfacción del 
trabajo estaba relacionada con las ganancias del trabajo experto, la promoción, el 
pago de incentivos, la apreciación y las oportunidades del progreso (Aslan, 2001 
como se citó en Fernández 2010). 
 
Otro de los preludios importantes para el estudio de la Satisfacción Laboral 
fueron los Hawthome Studies (1924 - 1933) realizadas por Elton Mayo  de la 
Harvard Business School, que observó cómo los efectos de distintas condiciones 
[principalmente la iluminación] afectaban la productividad de los colaboradores. 
Estos estudios finalmente demostraron que los cambios en las condiciones de 
trabajo mejoraban la productividad. Fue entonces tiempo más tarde se descubrió 
que este incremento no era del resultado de las nuevas condiciones, sino del 
conocimiento de los colaboradores de estar siendo observados. De estos 
hallazgos Elton Mayo (1945) aseguró que la interacción del individuo con el grupo 
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era el determinante más importante de la satisfacción en el trabajo y la situó por 
encima de otros factores que también influían, la seguridad, estima, la afiliación, 
interés intrínseco por el trabajo y los logros. Estos descubrimientos aportaron 
importante evidencia de que la gente trabaja por otros propósitos además de la 
paga, lo que abrió camino a los investigadores a otros factores de la Satisfacción 
Laboral (Bruce, 2006 como se citó en Pérez, 2015). 
 
Posteriormente, con el estudio sistemático de la naturaleza y las causas de 
la Satisfacción laboral comenzado en los años 1930, Happock (1935) (citado por 
Pérez, 2015) consideró que la satisfacción con el trabajo formaba parte de la 
satisfacción general con la vida y la relacionaba con la habilidad del individuo para 
adaptarse a situaciones y comunicarse con otros, con el nivel socioeconómico y 
con la preparación de la persona para el tipo de trabajo. 
 
La teoría de la realización de necesidades de Schaffer (1953) afirma que la 
Satisfacción laboral en general variará directamente en la medida que las 
necesidades de un individuo que pueden ser satisfechas en un trabajo, sean 
realmente satisfechas (Spector, 1997 como se citó en Pérez, 2015) A mediados 
de la década de 1950, Maslow (1954) desarrolla la jerarquía de necesidades 
humanas donde se incluyen diferentes aspectos que influyen en la satisfacción 
como son las necesidades fisiológicas, de seguridad, afiliación, estima y 
autorrealización.  
 
A fines de esta década Herzberg et al. (1959) Desarrolló una teoría de la 
satisfacción con el trabajo basada en la jerarquía de Maslow, en la que concluían 
que no todos los factores influyen en la satisfacción, los correspondientes a las 
necesidades más básicas cuentan si no están cubiertos, pues éstos solo 
previenen la insatisfacción y son considerados como factores de higiene, mientras 
que los otros factores más elevados son los que incrementan la satisfacción al 
conseguirlos.  
 
Al mismo tiempo que surgía la teoría de las expectativas, Locke (1968) 
(citado por Cid Olmo, 2015) planteaba que el colaborador estará satisfecho o 
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insatisfecho con el nivel de ejecución alcanzado en la medida en que se acerque 
a sus propósitos. Según este autor la Satisfacción laboral es un estado emocional 
placentero que resulta de la percepción subjetiva de las experiencias laborales del 
sujeto o de una respuesta afectiva de la persona a su propio trabajo (Locke, 
1976). En relación con esto, Fleisman y Bass (1979) plantearon que la 
Satisfacción laboral sería una respuesta afectiva que da el colaborador a su 
puesto como resultado o consecuencia de la experiencia del mismo en su cargo, 
en relación a sus valores, es decir con lo que desea o espera de éste.  
 
A finales de la década de 1970 Salancik y Pfeffer (1978), con la teoría del 
procesamiento social de información aplicada a la satisfacción con el trabajo, 
propusieron que la satisfacción y la insatisfacción con el trabajo son atribuciones 
construidas socialmente vía la comparación de uno mismo con los otros durante 
la carrera laboral, en términos de responsabilidades, paga y carga de trabajo. 
Siguiendo esta línea de argumentación, Peiró (1984) (citado por Mera, 2012) 
distingue entre actitud o disposición para actuar de un modo determinado en 
relación con aspectos específicos del puesto de la organización, y la satisfacción 
con el trabajo sería el resultado de varias actitudes que un empleado tiene hacia 
su trabajo y los factores con él relacionados. En este caso, la satisfacción laboral 
se trataría de una actitud general resultante de muchas actitudes específicas 
relacionadas con diversos aspectos del empleo y de la organización. 
 
Para Weiss (2002) la satisfacción laboral es definida como un juicio 
evaluativo que uno hace de su trabajo o de una situación laboral. Mientras que 
Sempane, Rieger, y Roodt, (2002) proponen que la satisfacción con el trabajo 
tiene que ver con las percepciones y evaluaciones que el individuo tiene de su 
trabajo y que esta percepción se ve influida por circunstancias particulares de la 
persona tales como las necesidades, valores y expectativas. La gente por lo tanto, 
evalúa su trabajo sobre la base de factores que consideran importantes para ellos 
(Buitendach y Rothmann, 2006). En relación con esto Mc Namara (2004) destaca 
que la Satisfacción laboral refiere a un sentimiento o estado mental individual 
relacionado con la naturaleza del trabajo individual, para este autor la Satisfacción 
laboral puede ser influenciada por distintas dimensiones, como la calidad de la 
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relación con el supervisor, el estado físico del ambiente en que el individuo trabaja 
y el grado de realización en el trabajo. (Citado por Carvajal, Zuluaga, Rendón & 
Arteaga, 2015) 
 
En síntesis, dentro del recorrido de la historia del concepto de Satisfacción 
laboral, se puede ubicar dos aproximaciones: la unidimensional y la 
multidimensional. La primera se centra en la Satisfacción laboral como una actitud 
hacia el trabajo en general, que no equivale a la suma de las facetas de ésta, 
aunque depende de ellas. La otra, la aproximación multidimensional defiende que 
la satisfacción con aspectos específicos del trabajo está determinada por 
diferentes condiciones antecedentes y que cada aspecto o faceta del trabajo 
puede ser medido de modo independiente (Harpaz, 1983). Según Locke (1996) 
(citado por Vega, Rodrigo & Partido, 2010) las facetas más mencionadas en la 
literatura hacen referencia a la satisfacción con la supervisión, la organización, los 
compañeros, las condiciones de trabajo, el progreso en la carrera, las 
perspectivas de promoción, la estabilidad en el trabajo, el tipo de trabajo, la 
cantidad de trabajo, el desarrollo personal. 
 
Según Luthans (2008) (como se citó en Domínguez, Ramírez y García 
(2013), la misma relación entre compromiso y satisfacción habrá de establecerse 
con el clima organizacional “existen individuos satisfechos con sus empleos, pero 
que detestan la organización altamente burocrática para la que trabajan” (p. 63). 
 
Guillen y Guil (2000) (citado por Vega, Rodrigo & Partido, 2010) agrupan 
las conceptualizaciones de satisfacción laboral de la siguiente manera: 
a) “Como estado emocional. (Locke, 1976) la define como estado 
emocional positivo o placentero resultante de la percepción subjetiva de las 
experiencias laborales de la persona. b) Como actitud generalizada ante el 
trabajo. (Peiró, 1984) teniendo en cuenta que las actitudes responden a un 
modelo tridimensional: dimensión afectiva, cognitiva y comportamental. c) Como 
actitud afectiva. (Newstron y Davis, 1993) distinguen dos modelos: Modelo 
unidimensional. Actitud hacia el trabajo en general; y el Modelo Multidimensional. 
Contempla distintos aspectos o dimensiones concretos del trabajo”. 
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No obstante, todos somos capaces de percibir claramente lo benéfico, 
agradable y estimulante de estar en el trabajo con un grupo de personas que se 
llevan bien, que se comprenden, comunican, respetan, trabajan en armonía y 
cooperación. La buena atmósfera en el trabajo es indispensable como lo es el 





Balance literario de la variable Satisfacción Laboral 
Año Autor Aporte 




Peiró (citado por Mera) 
Orígenes del concepto de 
la variable y el 
instrumento validado. 
 
2010 / 1976 
 
Vega, Rodrigo & Partido / 
Locke 
Teoría de la discrepancia 
y dimensiones de 
satisfacción Laboral. 
Fuente: Elaborado por la investigadora. 
 
 
Teoría de la Discrepancia de Locke 
 
En la presente investigación, se optó por desarrollar la teoría de la discrepancia 
según Locke (1968) y Peiró (1984), utilizando el instrumento desarrollado según 
Peiró y Meliá (1998) (citado por Paris, Sanchez & Lagos, 2011) cuestionario de 
satisfacción laboral S10/12. 
 
 Esta teoría parte del planteamiento de que la satisfacción laboral está en 
función de los valores laborales importantes para la persona que pueden ser 
obtenidos a través del propio trabajo; ha de existir una congruencia entre los 
valores personales, la percepción de las posibilidades de consecución de los 
valores laborales que ofrece el propio trabajo y las necesidades de esa persona. 
Para Locke (1984, citado por Cid Olmo, 2015) las necesidades son condiciones 
necesarias para la supervivencia y el bienestar del individuo. Existen dos grupos 
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básicos de necesidades, las físicas y las psicológicas. Los valores son aquellos 
aspectos que el individuo considera buenos o beneficiosos y quiere obtener o 
mantener. Mientras que las necesidades son innatas y objetivas, los valores son 
adquiridos y subjetivos. También señala que la satisfacción laboral resulta de la 
percepción de que un puesto cumple o permite el cumplimiento de valores 
laborales importantes para la persona, condicionado al grado en que esos valores 
son congruentes con las necesidades de las personas. 
 
Distingue también tres elementos relativos a las facetas que son la 
satisfacción con las facetas, la descripción de las facetas y la importancia de las 
facetas. La satisfacción con las facetas hace referencia a evaluaciones afectivas 
de las facetas laborales individuales. Las descripciones de las facetas se refieren 
a percepciones libres de afecto relativas a las experiencias asociadas con 
aspectos específicos del trabajo. 
 
 Por último, la importancia de las facetas hacer referencia a la importancia 
personal o el valor que la persona posee respecto a faceta laboral individual. 
Haciendo referencia al concepto de discrepancia, hay dos factores subjetivos que 
son determinantes críticos de la satisfacción laboral. El primero de ellos es la 
discrepancia entre la cantidad de una faceta particular que la persona siente que 
tiene en el trabajo y la que le gustaría tener; el segundo factor es el grado de 
importancia personal o valor que el trabajador asigna a cada faceta del trabajo. 
 
 Locke (1976, como se citó en Cid Olmo, 2015) designó como las tres 
grandes escuelas de pensamiento o movimientos de investigación, que 
conciernen al abordaje de los factores de satisfacción en el trabajo: la físico – 
económica; la escuela de las relaciones humanas y la escuela del desarrollo por 
el trabajo; a las cuales han venido a acrecentar otras tendencias más recientes.  
 
 De esta manera en los inicios de los años 80, las empresas consideradas 
excelentes apostaban por competencias como el servicio al cliente y la gestión 
humanista. En los años 90, “se observa una evolución hacia otro paradigma que 
puede denominarse el ‘capital humano’ destacando el constante desarrollo de ese 
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capital mediante estrategias de formación (Peiró 1998, p. 177). 
 
 Es decir, se asiste a una importante creciente atribuida a la “gestión del 
conocimiento”, para el desarrollo del “capital humano”, como estrategia de éxito y 
de eficacia de las organizaciones y del bienestar de sus miembros.  
 
 Locke (1976, citado por Cid Olmo, 2015) al referirse a varias dimensiones 
de trabajo presenta tres elementos importantes que contribuyen a la clasificación 
del proceso de la discrepancia: la satisfacción con las dimensiones de trabajo; la 
descripción de las dimensiones y, la relevancia de las dimensiones.  
 
 En cuanto a la satisfacción con las dimensiones de trabajo Locke aborda la 
problemática de la evaluación afectiva de las múltiples dimensiones de carácter 
individual inherentes al trabajo. En cuanto a la descripción de las dimensiones, el 
autor se refiere a las a las percepciones que no se relacionan con los afectos y 
que se localizan en experiencias relacionadas con las especificidades del trabajo. 
Al considerar las relevancia de las dimensiones el autor atiende la importancia, o 
al valor, que las dimensiones de trabajo tienen para el individuo. 
 
 Así la discrepancia resulta de los valores que los individuos conceden a las 
dimensiones del trabajo. La satisfacción en el trabajo deriva del valor atribuido a 
cada una de las dimensiones y la congruencia entre el nivel alcanzado y lo 
ambicionado. 
 
 Por otro lado, la importancia atribuida a una dimensión influencia la 
intensidad relativa de la satisfacción en el trabajo, producida por el grado de 
discrepancia entre las percepciones y los valores. En este contexto, cuanto más 
importante es para el individuo la dimensión, mayor será la variabilidad al nivel de 
su respuesta afectiva, es decir de su satisfacción (Peiró y Prieto 1996).  
 
 Existen dos aproximaciones al concepto de satisfacción laboral: 
unidimensional o global y multidimensional. La primera se centra en la 
satisfacción laboral como una actitud hacia el trabajo en general, que no equivale 
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a la suma de las facetas de esta, aunque depende de ellas. (Peiró y Prieto, 1996). 
La aproximación multidimensional defiende que la satisfacción laboral con 
aspectos específicos del trabajo está determinada por diferentes condiciones 
antecedentes y que cada aspecto o faceta del trabajo puede ser medido de modo 
independiente. Son varios los autores que hacen referencia a este carácter 
multidimensional (Peiró, 1986; Cook et al., 1981) (citado por Vega, Rodrigo & 
Partido, 2010) 
 
 En este sentido, sobresalen las siguientes dimensiones: satisfacción con el 
jefe, satisfacción con la organización, satisfacción con los colegas de trabajo, 
satisfacción con las condiciones de trabajo, satisfacción con las progresiones en 
la carrera, satisfacción con las perspectivas de promoción,  satisfacción con las 
recompensas de los sueldos, satisfacción con los subordinados, satisfacción con 
la estabilidad en el empleo, satisfacción con la cantidad de trabajo, satisfacción 
con el desempeño personal y satisfacción intrínseca en general. 
 
 Aunque diferentes autores han propuesto varias dimensiones de la 
satisfacción laboral, una de las revisiones más exhaustivas es la clásica de Locke 
(1976) citado por Cid Olmo, 2015) quien distingue nueve dimensiones: 
a) Satisfacción con las condiciones de trabajo está vinculada con los 
objetivos, metas y tasas de producción que debe alcanzar; así como con la 
limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo  (b)Satisfacción con la 
organización diferenciada por el lugar de trabajo, políticas de beneficios y 
salario; (c) Satisfacción con el jefe incluye el estilo de liderazgo o 
capacidades técnicas y administrativas, nivel de relación interpersonal; (d) 
Satisfacción con las progresiones en la carrera se caracteriza por la 
“igualdad” y “justicia” de trato que recibe de su empresa, el apoyo que 
recibe de sus supervisores (e) Satisfacción con los colegas de trabajo, 
caracterizada por las competencias con los colegas, apoyo que se prestan, 
amistad que manifiestan. (f) Satisfacción con el trabajo (interés intrínseco, 
variedad, oportunidades de aprendizaje, dificultad, cantidad, posibilidades 
de éxito o control sobre los métodos); (g)Satisfacción con el salario, que 
considera el componente cuantitativo de la remuneración y la forma de 
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cómo está distribuida por los empleados (cantidad, equidad y modo de 
distribución); (h)Satisfacción con la promoción (oportunidades de formación 
y criterios sobre promoción); (i)Satisfacción con el reconocimiento (elogios 
por el rendimiento, recompensas y criticas) (p. 36). 
 
         Las cinco primeras dimensiones son clasificadas según Locke (1976) 
citado por Cid Olmo, 2015) como eventos o condiciones y a las restantes el 
autor las atribuyó a la designación de agentes. 
 
     Para Peiró (1994, citado por Vega, Rodrigo & Partido, 2010), los eventos 
o las condiciones que originar la satisfacción laboral se traducen en cinco 
factores: carácter intrínseco del trabajo, condiciones de trabajo, remuneración,  
la promoción y finalmente la seguridad en el empleo. Con respecto a los 
agentes, este autor hace referencia a la propia persona, a los jefes, los 
colegas de trabajo, los subordinados, entre otros. 
 
 En resumen la teoría se fundamenta en la discrepancia y en la importancia 
de las dimensiones de trabajo y, confiere la relevancia de los procesos 
psicológicos de comparación en el ámbito de la satisfacción en el trabajo, en 
cuanto a determinadas dimensiones de trabajo. 
 
Así mismo cabe mencionar que el presente trabajo pretende dar a conocer 
el Cuestionario de Satisfacción Laboral S10/12 que constituye la versión más 
reducida de una familia de cuestionarios desarrollados y validados por los autores 
en nuestro contexto cultural para la medida de la satisfacción laboral. El S10/12 
ofrece una medida sencilla y de bajo coste de la satisfacción laboral con un nivel 
de fiabilidad y validez propio de los cuestionarios con gran número de items, 
soportando además la descripción de tres factores: satisfacción con la 
organización, satisfacción con las condiciones de trabajo y satisfacción con las 
prestaciones recibidas. Con el propósito de obtener una medida global de la 
satisfacción laboral de administración.   
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1.3  Justificación 
En la presente investigación, se encontrará con la realidad investigada sobre la 
relación entre clima organizacional y la satisfacción laboral en el área 
administrativa de Dismotsa, Lima 2016. Además, servirá como soporte y 
experiencia a las futuras investigaciones que decidan realizar un trabajo similar. 
 
 El estudio del clima organizacional es uno de los factores claves que en la 
actualidad garantiza el éxito de una organización, ya sea en cuanto al 
cumplimiento de objetivos estratégicos de todas las entidades en general, 
públicas y/o privadas. Este estudio se justifica por la necesidad de mejorar las 
políticas de recursos humanos que implanta la organización, ya que no se puede 
laborar en un ambiente donde no haya apoyo de nuestro superior inmediato, 
donde no exista claridad de roles, contribución personal, reconocimiento y 
expresión de los propios sentimientos; teniendo como consecuencia bajas en la 
productividad de la organización, de ahí la importancia de analizar el clima 
organizacional de la empresa Dismotsa S.A, la cual debe estar enfocada a ser un 
excelente lugar para trabajar y gratificante para los colaboradores. El grado de 
satisfacción laboral ayuda a atraer talentos y retenerlos, manteniendo un buen 
clima organizacional saludable, donde los colaboradores puedan desarrollarse y 
crecer profesionalmente lo que motiva así a todos a cumplir sus metas, elevando 
eficientemente la productividad de la entidad.  
 
 La presente investigación pretende contribuir que el clima organizacional 
con respecto a la satisfacción laboral mejorara en toma de decisiones futuras. 
Además, la investigación pretende mostrar el estado situacional referente al clima 
organizacional de la empresa, tratando de valorar y describir el nivel de 












La empresa Dismotsa S.A, es una empresa privada que se constituyó en el año 
1992, actualmente convirtiéndose en una de las principales distribuidoras de la 
firma Bajaj de la India en el Perú. Es una alternativa para cubrir el vacío existente 
en el sector transporte urbano, al introducir en el mercado vehículos de gran 
confiabilidad lo que nos hace merecedores de la preferencia de muchos usuarios 
que ven en nuestros Motocarros Bajaj una alternativa para el negocio propio. 
Contamos con una red de Agentes a nivel nacional lo que le permitirá contar con 
la garantía que solo nos da la experiencia de tantos años en el mercado. 
 
 Como toda organización competitiva el factor humano es clave para poder 
lograr los objetivos y metas de la empresa, para ello la gerencia de administración 
y finanzas es la encargada según la estructura orgánica de autorizar los recursos 
económicos para ejecutar los programas de las tareas a su cargo como son el 
área de personal, tesorería, logística, sistemas, contabilidad y servicios generales, 
el área de personal ha presentado propuestas a la gerencia de administración, 
acerca de lograr desarrollar talleres relacionados con temas de liderazgo, 
atención al cliente, coaching, integración de personal, competencias inherentes 
que tienen que desarrollar los jefes o supervisores que tienen a su cargo personal 
en las diferentes áreas de la empresa, pero siempre se ha presentado prioridad 
en tema de infraestructura, dejando a un lado el tema de fortificar las 
potencialidades de los colaboradores, así es como el clima organizacional se 
puede percibir, de malestar y disconformidad viéndose reflejado en los altos 
índices de tardanzas, inasistencias, renuncias, por ende la satisfacción laboral se 
percibe también en una falta de contribución del personal hacia la mejora 
continua.  
 
 Estos escenarios presentados se derivan por la falta de iniciativa de la 
empresa en llegar a establecer políticas de recursos humanos, siendo uno de los 
problemas principales que tiene la empresa en cuanto al manejo de personal es 
que el clima organizacional tiene relación con la satisfacción laboral, más allá de 
la función misma del área de personal, no existe planificación mediano plazo en 
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cuanto a gerencia el factor de recurso humano, a políticas remunerativas en 
función al propio mérito del colaborador, tiempo de labor, acreditación profesional, 
políticas orientadas al desarrollo profesional o de promoción de puesto, falta una 
política de reconocimiento o incentivo que genere en los colaboradores 
compromiso e importancia en sus funciones, premiar el buen desempeño y así 
elevar el nivel de competitividad eficiente al logro de objetivos, falta de 
capacitaciones a los jefes, supervisores y colaboradores en talleres de coaching. 
 
 La satisfacción laboral es un conjunto de sentimientos y emociones 
favorables y desfavorables con el que los empleados contemplan sus trabajos. 
 
Muchas  de  las  teorías  se  asientan  en  el  concepto  de  discrepancia  o 
desajuste que parte de la idea de que la satisfacción depende del grado  
coincidencia entre lo que un individuo busca de su trabajo y lo que realmente 
consigue de él, por ello, el problema se presenta cuando los directivos no logran 
dicha satisfacción laboral. Existe menos consenso entre los teóricos sobre cuáles 
son los estándares relevantes para la confrontación de las experiencias laborales. 
 
En el área administrativa de Dismotsa, se observa insatisfacción de los 
trabajadores, debido a las condiciones donde desarrollan sus funciones, en 
ambiente con poca iluminación, sin mantenimiento, con poca ventilación, donde el 
trabajador considera que la retribución económica recibida no está acorde a la 
labor realizada; de la misma manera el ambiente laboral se torna   tenso en 
muchas ocasiones, la comunicación de los directores es vertical y no horizontal 
como se debe realizar, no realizan coordinaciones para las supervisiones, y las 
realizan de manera arbitraria. 
 
 De lo descrito el colaborador no se siente motivado ni identificado con la 
empresa, no es motivados por el jefe inmediato o gerente ante los logros 
alcanzados; asimismo,  no siente motivación por mejorar  su  desarrollo  personal  
y  profesional;  de  la  misma  manera,  se observa al jefe inmediato pasivo, que 
solo están preocupados por su bienestar y desarrollo  personal, dejando de lado 
la realización de mejoras en la empresa, no planifica el desarrollo de actividades, 
  43 
 
 
estas dimensiones las vemos reflejadas en la variable de clima organizacional. 
 
Por  lo  tanto,  esta  investigación  tiene  como  propósito  relacionar clima 
organizacional y la satisfacción laboral que  tienen  los administrativos; dando a 
conocer los resultados obtenidos y contribuir de esta manera a que toda la 
comunidad de Dismotsa logre sus objetivos 
 
1.4.1 Problema general: 
¿Existe relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en el área 
administrativa de Dismotsa, 2016? 
 
1.4.2 Problemas Específicos: 
 
Problema específico 1 
¿Existe relación entre el apoyo del superior inmediato del clima organizacional y 
la satisfacción laboral en el área administrativa de Dismotsa, 2016? 
 
Problema específico 2 
¿Existe relación entre la claridad del rol del clima organizacional y la satisfacción 
laboral en el área administrativa de Dismotsa, 2016?? 
 
Problema específico 3 
¿Existe relación entre la Contribución personal del clima organizacional y la 
satisfacción laboral en el área administrativa de Dismotsa, 2016? 
 
Problema específico 4 
¿Existe relación entre el reconocimiento del clima organizacional y la satisfacción 
laboral en el área administrativa de Dismotsa, 2016?? 
 
Problema específico 5 
¿Existe relación entre la expresión de los propios sentimientos del clima 
organizacional y la satisfacción laboral en el área administrativa de Dismotsa, 
2016? 
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1.5 Hipótesis  
 
Hipótesis general:  
Existe relación significativa entre  el clima organizacional y satisfacción laboral en 




Hipótesis especifica 1 
Existe relación significativa entre el apoyo del superior inmediato del clima 
organizacional y la satisfacción laboral en el área administrativa de Dismotsa, 
2016 
 
Hipótesis especifica 2 
Existe relación significativa entre la claridad del rol  del clima organizacional y la 
satisfacción laboral en el área administrativa de Dismotsa, 2016. 
 
Hipótesis especifica 3 
Existe relación significativa entre la Contribución personal del clima organizacional 
y la satisfacción laboral en el área administrativa de Dismotsa, 2016. 
 
Hipótesis especifica 4 
Existe relación significativa entre el reconocimiento del clima organizacional y la 
satisfacción laboral en el área administrativa de Dismotsa, 2016. 
 
Hipótesis especifica 5 
Existe relación significativa entre la   expresión de los propios sentimientos del 












Determinar la relación existente entre el clima organizacional y la satisfacción 





Determinar relación existente entre Apoyo del superior inmediato del clima 
organizacional y la satisfacción laboral en el área administrativa de Dismotsa, 
2016. 
 
Objetivo específico 2 
Determinar relación existente entre la claridad del rol  del clima organizacional y la 
satisfacción laboral en el área administrativa de Dismotsa, 2016. 
 
 
Objetivo específico 3 
Determinar relación existente entre la Contribución personal del clima 
organizacional y la satisfacción laboral en el área administrativa de Dismotsa, 
2016. 
 
Objetivo específico 4 
Determinar relación existente entre el reconocimiento del clima organizacional y la 
satisfacción laboral en el área administrativa de Dismotsa, 2016. 
 
Objetivo específico 5 
Determinar relación existente entre la   expresión de los propios sentimientos del 














































Variable (1):  
La primera variable de la investigación es Clima Organizacional. 
 
Variable (2):  
La segunda variable de la investigación es Satisfacción Laboral. 
 
Variable (1): Clima Organizacional. 
Brown y Leigh (1996) mencionaron que el factor humano es capaz de desarrollar 
ventajas competitivas, invirtiendo más tiempo y energía en el trabajo que realizan 
cuando perciben que el clima satisface sus necesidades y expectativas. Lo que 
implica el clima organizacional debe tener efectos positivos para el personal, que 
lo conlleve a tener un buen desempeño laboral, actuando, colaborando y 
participando de tal manera que contribuya al logro de los objetivos de la empresa. 
 
 Las dimensiones usadas para esta investigación, según Brow y 
Leigh (1996). Son las siguientes: 
 
Primera Dimensión: Apoyo del superior inmediato 
 Percepción de que el empleado es apoyado por el superior, tanto en la toma de 
decisiones como en la manera de hacer las cosas. En esta dimensión se pueden 
establecer dos extremos: en uno se localiza un estilo rígido como síntoma de falta 
de confianza en el empleado; y en el otro, el estilo permite cambiar o adaptar los 
métodos, aprovechar los errores y utilizar la creatividad de los empleados para 
solucionarlos problemas (Scarpello y Vandenberg, 1987). 
 
Segunda Dimensión: Claridad del rol 
Grado de precisión en la descripción de las funciones y expectativas de un puesto 
específico. Si las expectativas respecto a la manera en la cual se pueden lograr 
los resultados son imprecisas, los niveles de estrés se incrementan y la 
satisfacción, así como el compromiso disminuye (Pattanayak, 2002; Breaugh y 
Colihan, 1994). 




Tercera Dimensión: Contribución personal: 
Es la percepción de un trabajador acerca de la importancia y significado de su 
trabajo como medio para el logro de las metas de su organización (Saleme, 
Rouquette y Pérez, 2001). 
 
Cuarta Dimensión: Reconocimiento 
Creencia de que la organización aprecia y valora el esfuerzo y la contribución de 
un trabajador (Spector, 1997). 
 
Quinta Dimensión: Expresión de los propios sentimientos 
Percepción de un trabajador sobre la libertad que tiene para ser sincero en cuanto 
a los sentimientos hacia el trabajo y la organización, sin temor a represalias 
(Greenhaus, Parasuraman y Wormley, 1990). 
 
Variable (2): Satisfacción laboral 
 
Según los autores Locke y Peiró para definir el concepto de satisfacción en el 
trabajo es preciso considerar dos aspectos. Por un lado, debemos especificar los 
procesos psicológicos que constituyen la experiencia subjetiva de la satisfacción 
en el trabajo. En este caso, se está en el dominio de las actitudes, pudiendo 
considerar sus componentes cognitivos, afectivos y de comportamientos. El 
segundo aspecto se refiere a la identificación de las características asociadas al 
trabajo que producen esas experiencias subjetivas de satisfacción.  
 
Primera Dimensión: Satisfacción con las condiciones de trabajo  
Está vinculada con los objetivos, metas y tasas de producción que debe alcanzar; 
así como con la limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo  
 
Segunda Dimensión: Satisfacción con la organización 
Diferenciada por el lugar de trabajo, políticas de beneficios y salario. 
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Tercera Dimensión: Satisfacción con el jefe 
Incluye el estilo de liderazgo o capacidades técnicas y administrativas, nivel de 
relación interpersonal. 
  
Cuarta Dimensión: Satisfacción con las progresiones en la carrera 
Se caracteriza por la “igualdad” y “justicia” de trato que recibe de su empresa, el 
apoyo que recibe de sus supervisores. 
 
Quinta Dimensión: Satisfacción con los colegas de trabajo 
Caracterizada por las competencias con los colegas, apoyo que se prestan, 
amistad que manifiestan. 
 
 
2.2. Operacionalización de variables 
 
Variable (1): Clima Organizacional 
Para el recojo de información de la primera variable se utilizó un cuestionario 
dirigido a los colaboradores, dicho instrumento consta de 19 ítems, que facilitó  la 
obtención de resultados que permitió conocer el Clima Organizacional en  los 
trabajadores del área administrativa de Dismotsa, Octubre - Perú, 2016, según la 




Cantidad de Ítems por dimensiones: Variable (1) Clima Organizacional 
 Fuente: Brown y Leigh, usado en la Tesis Doctoral de Baños (2011) 
El cuestionario aplicado a los colaboradores, para recoger información  
respecto al Clima organizacional utilizados por los colaboradores del área 
Dimensiones Ítems Numero de Ítems 
1) Apoyo del superior 
inmediato 
1-5 5 
2) Claridad del rol  
3) Contribución personal 
4) Reconocimiento 












                                                                    Total de Ítems 19 
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administrativa de Dismotsa, Octubre - Perú, 2016; tiene la siguiente escala de 




Escala de medición: Variable (1) Clima Organizacional 
     Índices Puntaje 










                      Fuente: Adaptado por la investigadora 
 
El cuestionario aplicado a los colaboradores, para recoger información 
respecto al clima organizacional utilizados por los colaboradores del área 
administrativa de Dismotsa, octubre - Perú, 2016, tienen las siguientes 




Variables, dimensiones e indicadores: Variable (1) Clima Organizacional 


























Apoyo del superior 
inmediato 
1. Respaldo del jefe en el desarrollo de 
actividades. 
2. Evaluación de responsabilidades asumidas 
Claridad del rol  1. 1. Claridad para la ejecución de tareas. 
2. 2. La cantidad del esfuerzo está parametrado 
y comunicado. 
Contribución personal 1. Utilidad e importancia personal en el 
trabajo. 
2. La prolijidad de mi trabajo es valiosa 
 
Reconocimiento 1. Reconocimiento al trabaja efectuado. 
 
Expresión de los propios 
sentimientos. 
 
1. Autenticidad en el trabajo 
2. Posibilidad de expresar libremente los 
sentimientos.  
Fuente: Brown y Leigth (1996) 
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Variable (2): Satisfacción Laboral: 
Para el recojo de información de la segunda variable se utilizó un cuestionario 
dirigido a los colaboradores, dicho instrumento consta de 12 ítems, que facilitarán 
la obtención de datos que permitan conocer la Satisfacción Laboral de los 
colaboradores del área administrativa de Dismotsa, Octubre - Perú, 2016, según 




Cantidad de Ítems por dimensiones - Variable (2) Satisfacción Laboral 
Fuente: Elaborado por la Investigadora 
 
El cuestionario aplicado a los colaboradores, para recoger información 
respecto a Satisfacción Laboral utilizados por los colaboradores del área 
administrativa de Dismotsa, Octubre - Perú, 2016; tiene la siguiente escala de 




Escala de medición: Variable (2) Satisfacción Laboral 
     Índices Puntaje 
Muy Insatisfacción 
Bastante Insatisfacción 












        Fuente: Peiró y Melía Utilizada en la tesis de Sánchez (2011) 
 
El cuestionario aplicado a los colaboradores, para recoger información  
respecto al Satisfacción Laboral utilizados por los colaboradores del área 
Dimensiones Ítems Número  de 
Ítems 
1) Satisfacción con las condiciones de trabajo 1-2 2 
2) Satisfacción con la organización. 3-4 2 
3) Satisfacción con el jefe. 
4) Satisfacción con las progresiones en la carrera. 









Total de Ítems 12 
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administrativa de Dismotsa, Octubre - Perú, 2016, tienen las siguientes 





Variables, dimensiones e indicadores: Variable (2) Satisfacción Laboral 























      
 




1. Horarios, descanso, condiciones físicas. 
2. La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de 
trabajo  
 
Satisfacción con la 
organización. 
 
1. El entorno físico y el espacio de que dispone 
en su lugar de trabajo  
2. Políticas de beneficios y salarios. 
 
Satisfacción con el 
jefe. 
 
1. Relación interpersonal, liderazgo. 
2. Capacidades técnicas y administrativas. 
 
Satisfacción con las 
progresiones en la 
carrera. 
 
1. La “igualdad” y “justicia” de trato que recibe de 
su empresa  
2. El apoyo que recibe de sus supervisores  
 
 
Satisfacción con los 
colegas de trabajo 
 
1. Competencias de los colegas. 
2. Apoyo que  se prestan. 
Fuente: Locke (1976)  
 
2.3 Método de la investigación 
La presente investigación se realizó bajo el método hipotético deductivo, según 
Cegarra (2011), lo cual establece que el método hipotético deductivo, consiste en 
emitir hipótesis acerca de las posibles soluciones al problema planteado y en 
comprobar con los datos disponibles de la muestra si estos están de acuerdo con 
aquellas hipótesis planteadas. (p. 82). El método hipotético – deductivo, tiene 
varios pasos esenciales: Observación del fenómeno a estudiar, creación de una 
hipótesis para explicar dicho fenómeno, deducción de resultados comprobando la 
verdad de los enunciados. Este método obliga al investigador a combinar la 
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reflexión racional (la formación de hipótesis y la deducción) con la observación de 
la realidad (la observación y la verificación). 
 
2.4 Tipo de Investigación 
Según la finalidad, la presente investigación es de tipo básica sustantiva, pues 
intenta responder un problema teórico y se orienta de “describir y explicar”, lo 
cual, en cierta forma “lo encamina hacia la investigación básica o pura” (Sánchez 
y Reyes, 2002, p. 18-19) 
 
  Según el alcance, la presente investigación es de tipo correlacional, 
Hernández et al. (2014) expresan que la investigación correlacional “tiene como 
finalidad conocer la relación o grado de asociación que exista entre dos o más 
conceptos, categorías o variables en una muestra o contexto en particular”. (p.93).  
 
2.5 Diseño de la Investigación 
La presente investigación está enmarcada según el diseño no experimental de 
forma transeccional - correlacional. Hernández et al. (2014) expresan que la 
investigación no experimental son: “Estudios que se realizan sin la manipulación 
deliberada de variables y en los que solo se puede observar los fenómenos en su 
ambiente natural para después llegar a analizarlos”. (p.152). Los diseños 
transeccionales – correlacionales describen relaciones entre dos o más 
categorías, conceptos o variables en un momento determinado, según muestra la 
figura 1. 
 
Dónde:                      
M  : Muestra donde se realiza el estudio. 
OX : Observaciones - Variable (1): Clima Organizacional 
OY : Observaciones - Variable (2): Satisfacción Laboral 
r   : Relación existentes entre variables. 
Figura 1. Diseño de la Investigación 
 Fuente: Hernández (2014) / Adaptado por la Investigadora 




2.6 Población, muestra y muestreo 
 
 2.6.1  Población de estudio 
La población de estudio correspondiente  a la presente investigación, 
estará conformada por 31 colaboradores del área administrativa de 









Colaboradores 20-30 años 15 
Colaboradores 31-40 años 10 
Colaboradores 41-50 años  6 
Total 31 
Fuente: Adaptado por la Investigadora 
 
 
2.6.2  Muestra de estudio 
 
La muestra de estudio es del tipo no probabilístico y está compuesto por  la 
totalidad de colaboradores de la población de dicha Empresa: 31 




2.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
2.7.1  Técnica de recolección de datos 
Para recoger los datos de la variable (1) Clima Organizacional, se utilizó la 
técnica de Censo y para recopilar los datos de la variable (2) Satisfacción 
Laboral se utilizó también la técnica de Censo. 




2.7.2  Instrumentos de recolección de datos  
El instrumento utilizado para recoger datos de la variable (1): Clima 
Organizacional fue un cuestionario y para recoger los datos de la variable 
(2) Satisfacción Laboral fue también un cuestionario. 
 
Instrumento - Variable (1): Clima Organizacional 
 
Nombre: Cuestionario de Clima Organizacional 
Autor: Brown y Leigh, usado en la Tesis Doctoral de Baños (2011) 
Objetivo: Evaluar e identificar el clima organizacional de los 
colaboradores del área administrativa. 
Lugar de aplicación: Dismotsa 3 octubre 
Forma de aplicación: Directa 
Duración de la Aplicación: 20 minutos 
 
Descripción del instrumento: Este instrumento es un cuestionario de 
aplicación individual al colaborador, que consta de 19 ítems de 
respuesta múltiple, bajo la escala Likert. 
 
Escala de Medición 
El encuestado le asignará el puntaje a cada ítem de acuerdo a su 
















Escala de  medición: Variable (1) Clima Organizacional 
     Índices Puntaje 










                 Fuente: Adaptado por la investigadora 
 
Proceso de Baremación 
 
Se realiza el proceso de baremación  referente a la variable (X) Clima 
Organizacional que consta de 19 ítems, según muestra la tabla 11.  
Máximo puntaje = (valor de la escala  x total de  ítems)  
Máximo puntaje= (5 x 19) = 95 
Mínimo puntaje = (valor de la escala  x total de  ítems)  
Mínimo puntaje= (1 x 19) = 19 
Rango R = 95 - 19 = 76 
Amplitud  A = (76 / 3 ) = 25.33 
Primer Intervalo [Mínimo puntaje; Mínimo puntaje + Amplitud> 
Primer Intervalo   [19; 44 > 
                           Segundo Intervalo  [44; 70> 
Tercer Intervalo             [70; 95] 
 
  Tabla 11 
 
  Niveles de Clima Organizacional 




[70 ; 95] 
[44; 70> 
[19 ; 44> 
Fuente: Hernández (2014) / Adaptado por la Investigadora 
 
 En forma análoga, se realiza el proceso de Baremación para las 
dimensiones de la variable (1),  según muestra la tabla 12. 





Niveles de las dimensiones de la variable (1) Clima Organizacional 












5 3 4 3 4 
Puntaje 
Máximo 





















7 4 5 4 5 
Fuente: Elaborado por la Investigadora 
 
El consolidado de los niveles correspondiente a las dimensiones de la 




Consolidado de Niveles de las dimensiones de la variable (1) Clima 
Organizacional 













[19 ; 25] 
[12 ; 19> 
[5 ; 12> 
[11 ; 15] 
[7 ; 11> 
[3 ; 7> 
[14 ; 20] 
[9 ; 14> 
[4 ; 9> 
[11 ; 15] 
[7 ; 11> 
[3 ; 7> 
[14 ; 20] 
[9; 14> 
[4 ; 9> 
Fuente: Elaborado por la Investigadora 
 
 
Instrumento - Variable (2): Satisfacción Laboral 
 
Nombre: Cuestionario de Satisfacción Laboral 
Autor: Peiró y Melía Utilizada en la Tesis de Sánchez (2011) “Estrés 
laboral, Satisfacción en el trabajo y bienestar psicológico en 
trabajadores de una Industria Cerealera”  
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Objetivo: Evaluar e identificar el grado de satisfacción laboral de los 
colaboradores del área administrativa 
Lugar de aplicación: Dismotsa 3 de octubre 
Forma de aplicación: Directa 
Duración de la Aplicación: 20 minutos 
Descripción del instrumento: El instrumento es un cuestionario impreso 
de aplicación individual al colaborador, consta de 12 ítems de respuesta 
múltiple, bajo la escala Likert. 
Escala de Medición 
El encuestado le asignará el puntaje a cada ítem de acuerdo a su propia 




Escala de medición: Variable (2) Satisfacción Laboral 
     Índices Puntaje 
Muy Insatisfacción 
Bastante Insatisfacción 












      Fuente: Cuestionario Peiró y Melía Utilizada en la Tesis de Sánchez (2011) 
 
 
Proceso de Baremación 
Se realiza el proceso de baremación referente a la variable (2) 
Satisfacción Laboral, que consta de 12 ítems, según se muestra en la 
tabla 15. 
 
Máximo puntaje  = (valor de la escala  x total de  ítems)  
Máximo puntaje = (7 x 12) = 84 
Mínimo puntaje  = (valor de la escala  x total de  ítems)  
Mínimo puntaje = (1 x 12) = 12 
Rango   R = 84 - 12 = 72  
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Amplitud   A =(72 / 3 ) = 24 
Primer Intervalo [Mínimo puntaje; Mínimo puntaje + Amplitud> 
Primer Intervalo  [48; 72]  
Segundo Intervalo  [36; 48> 
Tercer Intervalo  [12; 36> 
 
     Tabla 15 
 
     Niveles de Satisfacción Laboral 




[48; 72]  
[36; 48>  
[12; 36> 
     Fuente: Hernández (2014) / Adaptado por la Investigadora 
 
 
En forma análoga, se realiza el proceso de Baremación para las 





Niveles de las dimensiones de la Variable (2) Satisfacción Laboral 









n 5 (Y5) 
Cantidad Ítems 2 2 4 2 2 













Amplitud (A) 4 4 8 4 4 
Fuente: Elaborado por la Investigadora 
 
El consolidado de los niveles correspondiente a las dimensiones de la 











Consolidado de Niveles de las dimensiones de la Variable 2: Satisfacción 
Laboral 













[ 10 ; 14 ] 
[ 6 ; 10 > 
[ 2 ; 6 > 
[ 10 ; 14 ] 
[ 6 ; 10 > 
[ 2 ; 6 > 
[ 20 ; 28 ] 
[ 12 ; 20 > 
[ 4 ; 12> 
[ 10 ; 14 ] 
[ 6 ; 10 > 
[ 2 ; 6 > 
[ 10 ; 14 ] 
[ 6 ; 10 > 
[ 2 ; 6 > 
      Fuente: Elaborado por la Investigadora 
 
 
2.7.3  Validez y confiabilidad de los instrumentos 
  
 Validación a través de juicio de expertos 
La validez del instrumento para la Variable 1: Clima Organizacional está 
dado por Brown y Leigh (1996); y para la Variable 2: Satisfacción Laboral 
está dado por Peiró y Melía Utilizada en la tesis: “Estrés laboral, 
Satisfacción en el trabajo y bienestar psicológico en trabajadores de una 
Industria Cerealera” de Sánchez (2011), ambos instrumentos fueron 
adaptados por la investigadora. 
 
Confiabilidad de los datos de los Instrumentos 
La consistencia interna de los datos del cuestionario aplicado para medir la 
variable (1): Clima Organizacional, fue estimado mediante el estadístico de 
fiabilidad “Alfa de Cronbach” para cada uno de sus estilos, siendo el valor 
de 0.864 para los 5 ítems relacionados con el apoyo al superior inmediato; 
0.851 para los 3 ítems relacionados con claridad del rol, 0.811 para los 4 
ítems correspondientes con la contribución personal, 0.854 para los 3 ítems 
adecuados a reconocimiento y 0.872 para los 4 ítems relacionados con la 
expresión de los propios sentimientos; lo cual representa una confiabilidad 









Alfa de Cronbach: Variable (1) Clima Organizacional 
Estilo Alfa de Cronbach Número de ítems 
Apoyo del superior inmediato 
 Claridad del rol  
Contribución personal 
Reconocimiento 














Fuente: Base de datos muestra piloto  
 
 La consistencia interna de los datos del cuestionario aplicado para 
medir la variable (2): Satisfacción Laboral, fue estimado mediante el 
estadístico de fiabilidad “Alfa de Cronbach”, cuyo valor es de 0.960, lo cual 




 Alfa de Cronbach: Variable (2) Satisfacción Laboral 
Alfa de Cronbach Número de ítems 
0.960 12 
Fuente: Base de datos muestra piloto 
 
2.8 Métodos de análisis de datos  
El método para el análisis de datos, está basado en la aplicación de los 
instrumentos de medición, los instrumentos fueron filtrados según el autor y 
adaptados por la investigadora y la confiabilidad de los datos internos de 
los instrumentos, se determinó mediante el coeficiente de Alfa de 
Cronbach. 
 
Luego se elaboró la base de datos para ambas variables con los 
datos obtenidos mediante la aplicación de los instrumentos de medición 
para luego ser procesados mediante el análisis descriptivo e inferencial 
usando el programa SPSS y el Excel 2010; utilizando para el análisis 
descriptivo las tablas gráficas y para análisis inferencial Rho de Spearman. 
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Para llevar a cabo la prueba de hipótesis, se realizó de acuerdo a la 
estadística paramétrica o no paramétrica. 
 
Para llevar a cabo la discusión de los resultados, éstos se 
realizaron mediante la contratación de los resultados de todos los 
antecedentes y los resultados obtenidos en todo el proceso de la 
investigación.  
 
Las conclusiones se formularon teniendo en cuenta la discusión de 
los resultados en relación a los planteamientos del problema, los objetivos, 
el marco teórico y la contrastación de las hipótesis, esto con la finalidad de 
dar respuesta a las interrogantes expuestas en dicho estudio.   
 
2.9 Aspectos éticos 
De acuerdo a las características de la presente investigación se consideró 
los aspectos éticos que son fundamentales, debido que se trabajó con los 
colaboradores; por lo tanto la investigación contó con la autorización 
correspondiente del área administrativa de la empresa y la participación 
voluntaria de cada colaborador. Asimismo, se mantiene el anonimato de 
cada participante y el respeto hacia el evaluado en todo momento antes, 
durante y después del proceso; resguardando los datos recogidos sin 
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3.1 Análisis descriptivo de los  resultados 








            Porcentaje 
% 
Bajo 8 26% 
Medio 21 68% 
Alto 2 6% 
Total 31 100% 
      Fuente: Elaborado por la Investigadora 
 
 
Figura 2. Niveles de la variable Clima Organizacional.  




La tabla 20 y figura 2 referidas con los niveles del Clima Organizacional se 
observa que de una muestra de 31 colaboradores encuestados el 26% tiene un 
nivel “Bajo” en su clima organizacional que corresponde a 8 colaboradores, el 
68% tiene un nivel “medio” en su clima organizacional que corresponde a 21 
colaboradores  y el 6% tiene un nivel “Alto” en su clima organizacional que 
corresponde a 2 colaboradores. 
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 Se concluye que el nivel predominante del Clima Organizacional es el 
“Medio”, seguido del “Bajo” clima organizacional, esto es un indicador que existe 
un Intermedio y bajo clima organizacional en el área administrativa de la Empresa 




Descripción de los niveles de las dimensiones de clima organizacional 
 
 Apoyo del 
superior 
Claridad del rol Contribución Reconocimiento Expresión de los 
propios sentimientos 






















    22 
     7 
     2 
71%    
23% 
6% 
      6 
      3 




Total 31 100% 31 100% 31 100%      31 100%      31 100% 













Figura 3. Niveles de las dimensiones del Clima Organizacional.  
Fuente: Elaborado por la investigadora. 
 
Interpretación 
La tabla 21 y figura 3 referida a los niveles del clima Organizacional se observa 
que en el Apoyo del superior inmediato, la minoría de los colaboradores (5) 
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presenta un nivel “Alto” (16%). En Claridad del rol, 9 colaboradores presentan un 
nivel “Alto” (29%), también en la Contribución personal sólo 14 colaboradores 
presentan un nivel “Alto” (45%). En Reconocimiento, 2 colaboradores presentan 
un nivel “Alto” (6%), así mismo en Expresión de los propios sentimientos sólo 22 
colaboradores presentan un nivel “Alto”  (71%). Finalmente se observa que de 
todas las dimensiones del clima organizacional la predominante de la muestra es 
la expresión de los propios sentimientos. 
 


















Total 31 100 




Figura 4. Niveles de la variable Satisfacción Laboral 
Fuente: Elaborado por la Investigadora 
 
 





La tabla 22 y figura 4 referidas con los niveles de la Satisfacción laboral se 
observa que de una muestra de 31 colaboradores encuestados el 39% tiene un 
nivel “Alto” en su satisfacción laboral que corresponde a 12 colaboradores, el 35% 
tiene un nivel “Intermedio” en su satisfacción laboral que corresponde a 11 
colaboradores y el 26% tiene un nivel “Bajo” en su satisfacción laboral que 
corresponde a 8 colaboradores. Se concluye que el nivel predominante de la 




Descripción de los Niveles  de las dimensiones de la Satisfacción Laboral 
 Satisfacción con 






con el jefe. 
Satisfacción con 
las progresiones 
en la carrera. 
Satisfacción con los 
colegas de trabajo 






















    11 
     9 
    11 









Total      31 100%     31 100%     31 100% 31 100%      31 100% 
Fuente: Elaborado por la Investigadora 
 
 
Figura 5. Niveles de las dimensiones de Satisfacción Laboral 
Fuente: Elaborado por la Investigadora 




La tabla 23 y figura 5 referidas con los niveles de la Satisfacción laboral se 
observa que de una muestra de 31 trabajadores  encuestados el 23% tiene un 
nivel “Alto” en su satisfacción con las condiciones de trabajo, el 45% tiene un nivel 
“Alto” en su satisfacción con la organización, el 29% tiene un nivel “Alto” en su 
satisfacción con el jefe, el 35%  en nivel “Alto”  que corresponde a la satisfacción 
con las progresiones en la carrera y el 32% en nivel “Alto”  que corresponde a la  
satisfacción con los colegas de trabajo. Se concluye que la dimensión 




3.2   Análisis inferencial de los  resultados 
 
Contrastación de hipótesis 
 
Para la demostración de la   hipótesis de la presente investigación, se consideró 
el nivel de confianza del 95%  (nivel de significancia α =5% = 0,05), y se 
estableció el uso del estadístico de la prueba no paramétrico (Rho de 
Spearman). 
 
3.2.1 Hipótesis general 
 
Ho: No existe relación significativa entre el clima organizacional y 
satisfacción laboral en el área administrativa de Dismotsa, 2016. 
 
Ha: Existe relación significativa entre el clima organizacional y 











Coeficiente de correlación de Spearman entre las variables Clima Organizacional 
y Satisfacción Laboral. 




La tabla 24 señala un Coeficiente de Correlación directa positiva alta (Rho= 0,853) 
entre las dos variables, y estadísticamente significativa siendo el valor de (p = 
0,000< 0.05); se confirma la hipótesis alterna en el sentido siguiente: Existe 
relación significativa entre el clima organizacional y satisfacción laboral en el área 
administrativa de Dismotsa, 2016; y se rechaza la hipótesis nula. Es decir, la 
relación es directa, y se afirma: a mayor  clima organizacional mayor satisfacción 
laboral en el área administrativa de Dismotsa, 2016. 
 
3.2.1 Hipótesis especificas 
 
Primera hipótesis especifica 
 
HEo1: No Existe relación significativa entre el apoyo del superior inmediato del 
clima organizacional y la satisfacción laboral en el área administrativa de 
Dismotsa, 2016 
 
HE1: Existe relación significativa entre el apoyo del superior inmediato del clima 












Coeficiente de correlación 0,853 
Sig. (bilateral) ,000 
N 31 





Coeficiente de correlación de Spearman entre el apoyo del superior inmediato 
del clima organizacional y la satisfacción laboral. 
Fuente: Resultado  SPSS de la base de datos de la investigación. 
 
Interpretación 
La tabla 25 señala un Coeficiente de Correlación de Spearman directa positiva 
baja entre las dos variables (Rho= 0,205), y estadísticamente no significativa 
siendo el valor de p = 0, 269>0.05); se confirma la hipótesis nula en el sentido 
siguiente: No existe baja relación significativa entre el apoyo del superior 
inmediato del clima organizacional y la satisfacción laboral en el área 
administrativa de Dismotsa, 2016. Es decir, la relación es directa, y se afirma: a 
mayor apoyo del superior inmediato del clima organizacional mayor satisfacción 
laboral; pero dicha relación directa no es significativa. 
 
Segunda hipótesis especifica 
 
HEo2: No Existe relación significativa entre la claridad del rol  del clima 
organizacional y la satisfacción laboral en el área administrativa de Dismotsa, 
2016. 
 
HE2: Existe relación significativa entre la claridad del rol  del clima organizacional 








  Satisfacción Laboral 
Rho de 
Spearman 
Apoyo del superior 
inmediato del clima 
organizacional 
Coeficiente de correlación 0,205 
Sig. (bilateral) ,269 
N 31 





Coeficiente de correlación de Spearman entre la claridad del rol  del clima 
organizacional y la satisfacción laboral. 




La tabla 26 señala un Coeficiente de Correlación directa positiva alta (Rho= 0,805)  
entre las dos variables, y estadísticamente significativa siendo el valor de p = 
0,000< 0.05); se confirma la hipótesis alterna en el sentido siguiente: Existe 
relación significativa entre la claridad del rol  del clima organizacional y la 
satisfacción laboral en el área administrativa de Dismotsa, 2016; y se rechaza la 
hipótesis nula. Es decir, la relación es directa, y se afirma: a mayor claridad del rol  
del clima organizacional mayor satisfacción laboral en el área administrativa de 
Dismotsa, 2016. 
 
Tercera hipótesis especifica 
 
HEo3: No existe relación significativa entre la Contribución personal del clima 
organizacional y la satisfacción laboral en el área administrativa de Dismotsa, 
2016. 
 
HE3: Existe relación significativa entre la Contribución personal del clima 







  Satisfacción Laboral 
Rho de 
Spearman 
Claridad del rol  
del clima 
organizacional 
Coeficiente de correlación 0,805 
Sig. (bilateral) ,000 
N 31 





Coeficiente de correlación de Spearman entre la Contribución personal del clima 
organizacional y la satisfacción laboral 




La tabla 27 señala un Coeficiente de Correlación directa positiva alta (Rho= 0,901) 
entre las dos variables, y estadísticamente significativa siendo el valor de p = 
0,000< 0.05); se confirma la hipótesis alterna en el sentido siguiente: Existe 
relación significativa entre la Contribución personal del clima organizacional y la 
satisfacción laboral en el área administrativa de Dismotsa, 2016 y se rechaza la 
hipótesis nula. Es decir, la relación es directa, y se afirma: a mayor Contribución 
personal del clima organizacional mayor satisfacción laboral en el área 
administrativa de Dismotsa, 2016. 
 
 
Cuarta hipótesis especifica 
 
HEo4: No existe relación significativa entre el reconocimiento del clima 
organizacional y la satisfacción laboral en el área administrativa de Dismotsa, 
2016. 
 
HE4: Existe relación significativa entre el reconocimiento del clima organizacional 












Coeficiente de correlación 0,901 
Sig. (bilateral) ,000 
N 31 





Coeficiente de correlación de Spearman entre el reconocimiento del clima 
organizacional y la satisfacción laboral. 




La tabla 28 señala un Coeficiente de Correlación de Spearman directa positiva 
moderada (Rho= 0,470)  entre las dos variables, y estadísticamente significativa 
siendo el valor de p = 0,008< 0.05); se confirma la hipótesis alterna en el sentido 
siguiente: Existe relación significativa entre el reconocimiento del clima 
organizacional y la satisfacción laboral en el área administrativa de Dismotsa, 
2016; y se rechaza la hipótesis nula. Es decir, la relación es directa, y se afirma: a 
mayor  reconocimiento del clima organizacional mayor satisfacción laboral en el 
área administrativa de Dismotsa, 2016. 
 
 
Quinta hipótesis especifica 
 
HEo5: No existe relación significativa entre la  expresión de los propios 
sentimientos del clima organizacional y la satisfacción laboral en el área 
administrativa de Dismotsa, 2016 
 
HE5: Existe relación significativa entre la   expresión de los propios sentimientos 












Coeficiente de correlación 0,470 
Sig. (bilateral) ,008 
N 31 





Coeficiente de correlación de Spearman entre la  expresión de los propios 
sentimientos del clima organizacional y la satisfacción laboral.  




La tabla 29 señala un Coeficiente de Correlación de Spearman directa positiva 
alta (Rho= 0,887)  entre las dos variables, y estadísticamente significativa siendo 
el valor de p = 0,000< 0.05); se confirma la hipótesis alterna en el sentido 
siguiente: Existe relación significativa entre la Expresión de los propios 
sentimientos del clima organizacional y la satisfacción laboral en el área 
administrativa de Dismotsa, 2016; y se rechaza la hipótesis nula. Es decir, la 
relación es directa, y se afirma: a mayor entre la  expresión de los propios 
sentimientos del clima organizacional, mayor satisfacción laboral en el área 
administrativa de Dismotsa, 2016. 
 
 





Coeficiente de correlación 0,887 
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Después del análisis cuantitativo, en lo que respecta a la primera variable 
denominada clima organizacional, que involucra las dimensiones apoyo al 
superior inmediato, claridad del rol, contribución personal, reconocimiento y 
expresión de los propios sentimientos, señalan que con respecto: 
 
 En la primera dimensión Al apoyo del superior inmediato solo 5 
colaboradores (16%) presentan un nivel “Alto”, 3 (10%) de colaboradores 
presenta un nivel “Medio” y 23 (74%) colaboradores presentan un nivel “Bajo” de 
la práctica de esta dimensión. Asimismo la segunda dimensión La Claridad el rol 
solo 9(29%) colaboradores presenta un nivel “Alto”, sólo 13 (42%) de 
colaboradores presenta un nivel “Medio” y 9 (29%) colaboradores presentan un 
nivel “Bajo” de la práctica de esta dimensión. 
 
 De tal forma que en la tercera dimensión La Contribución solo 14(45%) 
colaboradores presenta un nivel “Alto”, sólo 10 (32%) de colaboradores presenta 
un nivel “Medio” y 7 (23%) colaboradores presentan un nivel “Bajo” de la práctica 
de esta dimensión. 
 
 Por consiguiente en la cuarta dimensión El Reconocimiento solo 2(6%) 
colaboradores presenta un nivel “Alto”, sólo 7 (23%) de colaboradores presenta 
un nivel “Medio” y 22 (71%) colaboradores presentan un nivel “Bajo” de la práctica 
de esta dimensión. 
 
 Finalmente analizamos la quinta dimensión La Expresión de los propios 
sentimientos solo 22(71%) colaboradores presenta un nivel “Alto”, sólo 3 (10%) de 
colaboradores presenta un nivel “Medio” y 6 (19%) colaboradores presentan un 
nivel “Bajo” de la práctica de esta dimensión. 
 
En lo que respecta a los resultados de la segunda variable, denominada 
Satisfacción Laboral señalan a 31 colaboradores encuestados el 12(39%) tiene un 
nivel “Alto” en su satisfacción laboral, el 11(35%) tiene un nivel “Intermedio” en su 
satisfacción laboral y el 8(26%) tiene un nivel “Bajo” en su satisfacción laboral. 
Esto hace notar que la satisfacción laboral de los colaboradores del área 
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administrativa de Dismotsa, 2016 se encuentran mayormente en la escala de 
valoración de “medio y alto”. 
Con respecto a la Correlación, a través del Coeficiente de Correlación de 
Spearman se obtuvo una correlación directa positiva alta (Rho= 0,853) entre las 
dos variables, y estadísticamente significativa siendo el valor de (p = 0,000< 0.05); 
se confirma la hipótesis alterna en el sentido siguiente: Existe relación significativa 
entre el clima organizacional y satisfacción laboral en el área administrativa de 
Dismotsa, 2016; y se rechaza la hipótesis nula. Es decir, la relación es directa, y 
se afirma: a mayor  clima organizacional mayor satisfacción laboral en el área 
administrativa de Dismotsa, 2016. 
 
 
 En la presente Tesis se investigó  la relación entre las dimensiones de la 
variable Clima organizacional con la variable satisfacción laboral; vinculándose 
algunas de las conclusiones con los respectivos antecedentes que se ubicaron 
para dicho fin, los cuales se menciona a continuación: 
 
 Con respecto a la muestra que utilizó Antúnez (2015) desarrolló la tesis 
titulada El clima organizacional como factor clave para optimizar el rendimiento 
Laboral de los empleados del área de caja de las agencias de servicios bancarios 
Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay, estado Aragua. Empleó una muestra 
de 30 empleados, siendo esta cantidad muy semejante a la que se utilizó en la 
presente investigación usando para esta última 31 colaboradores de la empresa 
Dismotsa; es decir, ambas investigaciones guardan similitud por el tamaño de sus 
muestras. 
 
 Referente al tipo de población al que ha investigado Toala (2014) presentó 
la investigación titulada Diseño de clima organizacional como mecanismo de 
atención y su incidencia en el desempeño profesional de los servidores públicos 
del ilustre municipio de jipijapa-2013; ha efectuado investigación con una 
población que pertenece  al sector público en comparación con la población que 
se usó para el estudio de la presente investigación se usó una población que 
pertenece al sector privado; además la diferencia es que la investigación de Toala 
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(2014) fue efectuada en el ecuador con una muestra de dicho país en contraste 
con la presente investigación que fue efectuada en Perú con una muestra de una 
Empresa peruana. 
 
Con respecto a la relación intermedia directa significativa entre el 
reconocimiento del clima organizacional y la satisfacción laboral; y se rechaza la 
hipótesis nula. Es decir que a mayor  reconocimiento del clima organizacional 
mayor satisfacción laboral en el área administrativa de Dismotsa, 2016; dicha 
conclusión tiene semejanza con las conclusiones de Pérez y Rivera (2015) “Clima 
organizacional y satisfacción laboral en los trabajadores del instituto de 
investigaciones de la amazonia Peruana, Periodo 2013”. Iquitos, Perú Existe un 
Nivel Medio o moderado de Satisfacción Laboral de los Trabajadores del Instituto 
de Investigaciones de la Amazonía Peruana, Periodo 2013. 
 
 Además la similitud es que la investigación de Pérez y Rivera (2015) fue 
efectuada  en Perú con una muestra peruana, con la diferencia que la primera fue 
efectuada para una institución pública y la presente investigación para una 
Empresa privada. 
 
 En la investigación de  Meléndez (2015) realizó la tesis titulada Relación 
entre el clima laboral y el desempeño de los servidores de la subsecretaria 
administrativa financiera del ministerio de finanzas, en el periodo 2013-2014 las 
informantes mostraron de modo recurrente tendencia hacia el clima laboral, 
aportando a este proyecto de tesis el marco teórico utilizado para esta variable, 
también se relaciona con  los resultados de ambas investigaciones, pues los 
resultados son divergentes, debido a que mientras que en la investigación de 
Meléndez (2015) se concluye que El clima organizacional definitivamente no 
influye en los resultados esto es en el desempeño laboral de los funcionarios de 
las diferentes direcciones, en los resultados de investigación de la suscrita, se ha 
determinado que si existe tal vinculación, por lo que se puede inducir que existe 
cierta influencia de clima organizacional en el desempeño laboral de dichos 
trabajadores; la diferencia fundamental está en los resultados de cada 
investigación.  




Con respecto a la relación intermedia directa muy alta entre la  expresión 
de los propios sentimientos del clima organizacional y la satisfacción laboral; y se 
rechaza la hipótesis nula. Es decir, la relación es directa, y se afirma: a mayor 
entre la  expresión de los propios sentimientos del clima organizacional, mayor 
satisfacción laboral en el área administrativa de Dismotsa, 2016, dicha conclusión 
tiene semejanza con la investigación de  Rincon (2015) “El clima organizacional y 
su relación con la satisfacción laboral en la empresa Certificaciones del Perú S.A., 
año 2014” tesis para optar el grado académico de maestro en Gestión Pública, 
Lima, Perú. Además la similitud es que la investigación de Rincon (2015) fue que 
ambas  investigaciones fueron efectuadas con muestras correspondientes a  
Empresas privadas. 
 
El objetivo general concuerda con el objetivo de la presente investigación, 
pues ambas investigaciones, de Chumacero (2014) y la que es efectuada por la 
suscrita, se refieren exactamente a las mismas variables, con la diferencia que la  
los investigadores mencionados abordaron una aplicación en una institución 
pública y la investigadora de la investigación suscrita sobre una empresa privada; 
asimismo con respecto al objetivo general, concuerda con el objetivo de la 
presente investigación; siendo esta última característica de la similitud más 
relevante. 
 
También son concordantes  con el objetivo de la presente investigación la 
investigación de López (2014) presentó la tesis titulada Relación entra la gestión 
administrativa de la seguridad interna y la satisfacción laboral de los trabajadores 
del Palacio Municipal de la Municipalidad Metropolitana de Lima, 2013;   pues 
ambas investigaciones, la de López (2014) y la que es efectuada por la suscrita, 
se refieren exactamente a las mismas variables, con la diferencia que la  los 
investigadores mencionados abordaron una aplicación en una institución pública y 
la investigadora de la investigación suscrita sobre una empresa privada; más aún 
ambas investigaciones pertenecen al misma ciudad: Lima, naturalmente que las 
muestras fueron diferentes. 
 




 En la investigación de Peña y Padilla (2014), se refirió a la misma variable: 
satisfacción laboral; además porque, el objetivo general concuerda con el objetivo 
de la presente investigación, la investigación de Peña y Padilla (2014), y la que es 
efectuada por la suscrita, se refieren a variables semejantes, abordando una 
aplicación en una empresa privada, cuyas variables en la investigación de los 
autores mencionados es la gestión administrativa y la variable en la investigación 
de la suscrita es el clima organizacional; concordando ambas investigaciones en 
la segunda variable: satisfacción laboral; asimismo concuerdan en la relevancia 
de dicha variable en la investigación. 
 
Con respecto al objetivo general concuerda con el objetivo de la presente 
investigación, pues ambas investigaciones, la de Campos y Rodríguez (2014), y la 
que es efectuada por la suscrita, se refieren exactamente a las mismas variables, 
con la diferencia que la  los investigadores mencionados abordaron una aplicación 
en una institución pública y la investigadora de la investigación suscrita sobre una 
empresa privada; más aún ambas investigaciones pertenecen a investigaciones 
del mismo país: Perú. Además concuerdan en el tipo de muestra: censal, siendo 
la primera aplicada para 70 trabajadores de una organización de  Huánuco y la 
presente investigación para 31 trabajadores de  una organización de  Lima. 
 
 Con respecto al objetivo general, se ha logrado determinar que existe una 
relaciona directa entre el clima organizacional y la satisfacción semejante  a la 
conclusión obtenida por Pelaes (2010) “Relación entre el clima organizacional y la 
satisfacción del cliente en una empresa de servicios telefónicos”  quien llegó a la 
conclusión que existe relación directa entre el clima organizacional (Área de 
Relaciones Interpersonales) y la satisfacción del cliente en la empresa Telefónica. 
La diferencia con la presente investigación radica en su muestra, habiendo 
considerado Pelaes (2010) la cantidad de 200 trabajadores y en presente 


































Primera:  Se ha demostrado un Coeficiente de Correlación directa positiva 
alta (Rho= 0,853) entre las dos variables el clima organizacional y 
satisfacción laboral entre los colaboradores del área administrativa 
de Dismotsa, 2016. Siendo el índice de correlación de 85.3%. 
 La relación confirma a mayor  clima organizacional mayor 
satisfacción laboral de los colaboradores. 
 
Segunda:  Se ha demostrado un Rho= 0,205 que determino la existencia de 
una correlación directa positiva baja entre el apoyo del superior 
inmediato del clima organizacional y la satisfacción laboral en el 
área administrativa de Dismotsa 2016. Siendo el índice de 
correlación de 20.5%. La relación confirma a mayor  apoyo del 
superior inmediato del clima organizacional mayor satisfacción 
laboral de los colaboradores. 
 
Tercera:  Se ha demostrado un Rho = 0,805 que determina la existencia de 
una correlación directa positiva alta entre la claridad del rol  del 
clima organizacional y la satisfacción laboral en el área 
administrativa de Dismotsa, 2016. Siendo el índice de correlación 
de 80.5%.  
La relación confirma que a mayor claridad del rol del clima 
organizacional mayor satisfacción laboral de los colaboradores. 
 
Cuarta:  Se ha demostrado un Rho = 0,901 que determina la existencia de 
una correlación directa positiva alta entre la Contribución personal 
del clima organizacional y la satisfacción laboral en el área 
administrativa de Dismotsa, 2016. Siendo el índice de correlación 
de 90.1%. La relación confirma  a mayor Contribución personal del 
clima organizacional mayor satisfacción laboral de los 
colaboradores. 
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Quinta:  Se ha demostrado un Rho = 0,470 que determina la existencia de 
una correlación directa positiva moderada entre el reconocimiento 
del clima organizacional y la satisfacción laboral en el área 
administrativa de Dismotsa, 2016. Siendo el índice de correlación 
de 47%. La relación confirma: a mayor  reconocimiento del clima 
organizacional mayor satisfacción laboral de los colaboradores. 
 
Sexta:  Se ha demostrado un Rho = 0,887 que determina la existencia de 
una correlación directa positiva alta entre la  expresión de los 
propios sentimientos del clima organizacional y la satisfacción 
laboral en el área administrativa de Dismotsa, 2016. Siendo el 
índice de correlación de 88.7%. La relación confirma: mayor entre 
la  expresión de los propios sentimientos del clima organizacional, 


























































PRIMERA:  Se recomienda a los directivos de la Empresa Dismotsa, y a otras 
empresas con características muy semejantes que continúen  
preservando la relación entre el Clima Organizacional y 
Satisfacción Laboral; debido a que en la presente investigación se 
ha llegado a determinar que dichas variables están en alta relación  
directa; dándole relevancia a la contribución personal de sus 
trabajadores debido a que en dicha dimensión se obtuvo un nivel 
“Alto” (45%) porque los trabajadores se autodenominan que si 
están contribuyendo con su Empresa, con relación  a sus funciones 
específicas.  
 
SEGUNDA:  Se recomienda a los investigadores, que efectúen investigaciones, 
semejantes a ésta, para que puedan lograr determinar con qué 
nivel de significancia se está produciendo la relación entre el apoyo 
del superior inmediato del clima organizacional y la satisfacción 
laboral, debido a que en esta investigación se obtuvo que dicha 
relación es no significativa; debiendo mostrar liderazgo, apoyando 
a sus colaboradores en la forma como realizan sus actividades, ser 
flexible y brindar la oportunidad a sus colaboradores de poder 
decidir. 
 
TERCERA:  Se recomienda a los directivos de la Empresa Dismotsa, y a otras 
empresas con características muy semejantes que continúen  
preservando la relación entre la claridad del rol  del clima 
organizacional y la satisfacción laboral; debido a que en la presente 
investigación se ha llegado a determinar que dichas variables están 
en alta relación  directa; es decir asignando actividades específica 
a sus trabajadores y que ellos mismos sepan con claridad todas 
sus funciones que les competen. Mejorando o reestructurando la 
elaboración del MOF. 
 




CUARTA:  Se recomienda a los directivos de la Empresa Dismotsa, y a otras 
empresas con características muy semejantes que continúen  
preservando la relación entre la Contribución personal del clima 
organizacional y la satisfacción laboral; debido a que en esta 
investigación se obtuvo una relación directa alta en los trabajadores 
de la Empresa Dismotsa, participación en la soluciones de 
problemas, planes de mejora, oficios de felicitaciones, u otros  
formas,  tal que los trabajadores aprecien la importancia de sus 
contribuciones.  
 
QUINTA:  Se recomienda a los investigadores, que efectúen investigaciones, 
semejantes a ésta, para que puedan lograr determinar cuáles son 
los factores que han generado que el nivel de relación entre el 
reconocimiento del clima organizacional y la satisfacción laboral; 
debido a que en esta investigación se obtuvo una relación directa 
moderada en los colaboradores de la  Empresa Dismotsa; ya sea a 
través de incentivos, bonos, vales; de acuerdo a las metas 
alcanzadas por los colaboradores. 
 
SEXTA:  Se recomienda a los directivos de la Empresa Dismotsa, y a otras 
empresas con características muy semejantes que continúen  
preservando la relación entre los propios sentimientos del Clima 
Organizacional y Satisfacción Laboral; debido a que en la presente 
investigación se ha llegado a determinar que dichas variables están 
en alta relación  directa; podemos incluir talleres de motivación, 
enfatizar en cumplir los valores de la empresa, mejorar las técnicas 
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ANEXO A: Matriz de consistencia 








PROBLEMA GENERAL                          
¿Existe relación entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral 
en el área administrativa de Dismotsa, 
2016? 
Problemas Específicos: 
¿Existe relación entre el apoyo del 
superior inmediato del clima 
organizacional y la satisfacción laboral 
en el área administrativa de Dismotsa, 
2016? 
¿Existe relación entre la claridad del 
rol  del clima organizacional y la 
satisfacción laboral en el área 
administrativa de Dismotsa, 2016? 
 
¿Existe relación entre la Contribución 
personal del clima organizacional y la 
OBJETIVO GENERAL 
Determinar la relación existente 
entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral en el área 
administrativa de Dismotsa, 2016. 
 
Objetivos Específicos: 
Determinar relación existente entre 
Apoyo del superior inmediato del 
clima organizacional y la 
satisfacción laboral en el área 
administrativa de Dismotsa, 2016 
 
Determinar relación existente entre 
la claridad del rol  del clima 
organizacional y la satisfacción 
laboral en el área administrativa de 
Dismotsa, 2016. 
 
Determinar relación existente entre 
la Contribución personal del clima 
HIPOTESIS GENERAL 
Existe relación significativa entre  el 
clima organizacional y satisfacción 
laboral en el área administrativa de 
Dismotsa, 2016. 
Hipótesis específicas: 
Existe relación significativa entre el 
apoyo del superior inmediato del 
clima organizacional y la 
satisfacción laboral en el área 
administrativa de Dismotsa, 2016 
Existe relación significativa entre la 
claridad del rol  del clima 
organizacional y la satisfacción 
laboral en el área administrativa de 
Dismotsa, 2016. 
Existe relación significativa entre la 
Contribución personal del clima 
La muestra 
de estudio es 
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satisfacción laboral en el área 
administrativa de Dismotsa, 2016? 
 
¿Existe relación entre el 
reconocimiento del clima 
organizacional y la satisfacción laboral 
en el área administrativa de Dismotsa, 
2016? 
¿Existe relación entre la   expresión de 
los propios sentimientos del clima 
organizacional y la satisfacción laboral 
en el área administrativa de Dismotsa, 
2016? 
organizacional y la satisfacción 
laboral en el área administrativa de 
Dismotsa, 2016. 
 
Determinar relación existente entre 
el reconocimiento del clima 
organizacional y la satisfacción 
laboral en el área administrativa de 
Dismotsa, 2016. 
 
Determinar relación existente entre 
la   expresión de los propios 
sentimientos del clima 
organizacional y la satisfacción 
laboral en el área administrativa de 
Dismotsa, 2016 
organizacional y la satisfacción 
laboral en el área administrativa de 
Dismotsa, 2016. 
Existe relación significativa entre el 
reconocimiento del clima 
organizacional y la satisfacción 
laboral en el área administrativa de 
Dismotsa, 2016. 
Existe relación significativa entre la   
expresión de los propios 
sentimientos del clima 
organizacional y la satisfacción 




a, este tipo 
de muestra 




ANEXO B.1: Instrumento de Clima Organizacional 
Estimado señor(a), el presente cuestionario solo tiene fines académicos, tiene por objetivo 
recolectar datos relevantes Clima Organizacional en el área administrativa de Dismotsa, 
por ello se pide responder con sinceridad. 
Edad: _____          Sexo: _____ 
Marque con X en el casillero que  crea conveniente. Considera los siguientes valores: 









  cuestionario sobre  Clima Organizacional      
N° ITEMS 1 2 3 4 5 
1 Mi jefe es flexible en relación al cumplimiento de mis objetivos            
2 Mi jefe apoya mis ideas y la forma en que hago las cosas           
3  Mi jefe me da la autoridad de hacer las cosas como creo            
4 Soy cuidadoso en la aceptación de responsabilidades porque 
mi jefe es crítico de las nuevas ideas 
          
5 Puedo confiar en que mi jefe apoye mis decisiones en el 
trabajo  
          
6 Tengo perfectamente claro cómo hacer mi trabajo           
7 La cantidad de responsabilidad y esfuerzo que se espera de mi 
trabajo está claramente definida. 
          
8 Las normas de desempeño en mi departamento son bien 
entendidas y comunicadas  
          
9 Me siento muy útil en mi trabajo            
10 Mi trabajo bien hecho, hace la diferencia            
11 Me siento pieza clave en la organización.           
12 El trabajo que hago es muy valioso para esta organización.            
13  Casi siempre siento que mi trabajo no es reconocido            
14 Mis superiores generalmente aprecian la forma en que realizo           
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mi trabajo  
15 La organización reconoce el significado de la contribución que 
hago  
          
16 Los sentimientos que expreso en mi trabajo son los verdaderos           
  Me siento libre para ser yo mismo en esta organización            
17 Hay partes de mi que no puedo expresarlas libremente en el 
trabajo 
          
18 No hay problema si expreso mis verdaderos sentimientos en 
este trabajo 
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ANEXO B.2: Instrumento de Satisfacción Laboral  
Estimado señor(a), el presente cuestionario solo tiene fines académicos, tiene por objetivo 
recolectar datos relevantes Clima Organizacional en el área administrativa de Dismotsa, 
por ello se pide responder con sinceridad. 
Edad: _____          Sexo: _____ 
Marque con X en el casillero que  crea conveniente. Considera los siguientes valores: 























Indicar su nivel de satisfacción Con respecto a cada ítem 
presentado 
     
  
N° ITEMS  1 2 3 4 5 6 7 
1 
Los objetivos, metas y tasas de producción que debe 
alcanzarse  en la Empresa Dismotsa.   
     
2 La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo  
  
     
3 
El entorno físico y el espacio de que dispone en su lugar de 
trabajo  
  
     
4 La temperatura de su local de trabajo        
5  Las relaciones personales con sus superiores         
6  La supervisión que ejercen sobre usted  
 
       
7 La proximidad y frecuencia con que es supervisado         
8 La forma en que sus supervisores juzgan su tarea        
9 La “igualdad” y “justicia” de trato que recibe de su empresa         
10 El apoyo que recibe de sus supervisores          
11 
El grado en que la empresa cumple el convenio, las 
disposiciones y leyes laborales. 
     
  
12 
La forma en que se da la negociación en su empresa sobre 
aspectos laborales. 
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V1P1 V1P2 V1P3 V1P4 V1P5 VIP6 V1P7 V1P8 V1P9 V1P10 V1P11 V1P12 V1P13 V1P14 V1P15 V1P16 VIP17 VIP18 VIP19 VAR1
1 3 2 3 2 1 1 2 1 1 1 2 3 2 1 1 3 1 3 1 34
2 2 2 1 2 2 1 1 2 2 1 2 2 1 1 1 1 3 1 3 31
3 1 2 2 2 1 2 1 1 2 3 2 1 1 1 3 3 1 3 1 33
4 3 2 3 2 1 2 1 2 2 1 2 1 1 1 1 3 1 3 1 33
5 1 2 1 2 3 2 1 2 1 1 2 2 1 2 1 1 1 3 4 33
6 3 2 1 2 1 1 1 1 2 3 2 1 1 4 1 1 4 3 1 35
7 2 1 3 2 3 2 1 2 2 1 2 2 2 1 2 2 3 1 4 38
8 3 2 1 2 1 2 1 2 2 5 2 3 2 1 1 4 2 3 4 43
9 5 3 5 5 2 2 2 3 2 1 2 5 1 2 2 3 4 4 2 55
10 1 1 2 1 4 4 2 3 5 1 2 3 2 1 1 5 3 3 5 49
11 4 3 3 5 5 2 3 4 2 5 2 3 3 1 2 3 4 4 5 63
12 1 2 2 2 2 4 2 3 5 1 2 5 1 2 1 3 4 4 5 51
13 2 1 3 1 4 2 4 3 2 5 2 3 1 3 2 5 3 3 5 54
14 1 2 1 3 2 2 4 3 1 3 4 5 3 2 4 3 5 4 5 57
15 1 3 1 4 2 2 4 3 2 3 3 4 1 1 2 5 4 4 4 53
16 1 3 3 2 1 1 4 1 2 3 4 4 3 2 2 5 4 4 5 54
17 2 1 2 1 3 2 4 3 4 3 5 4 1 2 2 5 4 4 4 56
18 5 4 3 2 5 2 4 3 4 4 3 4 1 1 2 3 4 4 5 63
19 1 1 3 4 2 1 4 3 4 3 5 4 3 2 2 3 5 4 5 59
20 1 2 2 1 4 2 3 4 5 4 5 3 1 3 1 4 5 4 5 59
21 1 2 1 3 1 2 5 4 5 5 5 4 2 1 1 4 5 4 5 60
22 3 2 2 2 1 2 3 4 5 4 4 3 3 1 3 4 5 4 5 60
23 3 2 5 5 4 2 5 4 4 5 5 3 1 3 1 4 5 4 5 70
24 2 1 4 1 4 2 3 4 5 4 4 4 2 1 1 5 4 5 4 60
25 3 2 5 3 5 2 5 4 4 5 5 3 2 3 1 4 5 5 4 70
26 5 5 2 3 4 5 3 4 5 4 5 3 4 3 4 4 3 5 4 75
27 3 2 4 5 4 5 3 5 5 5 5 4 3 1 4 2 5 5 4 74
28 3 1 2 2 1 5 5 5 4 4 5 3 2 3 1 4 3 5 4 62
29 1 2 2 2 4 4 4 4 5 4 5 4 4 3 4 4 3 5 5 69
30 2 2 1 3 1 5 4 5 5 5 4 3 2 1 4 4 5 4 5 65
31 2 1 2 1 4 5 4 5 5 4 5 3 2 3 4 4 5 4 5 68
BASE DATOS VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL
Apoyo Superior Inmediato claridad del rol Contribución Personal Reconocimiento Expresión propios sent.
N°




V2P1 V2P2 V2P3 V2P4 V2P5 V2P6 V2P7 V2P8 V2P9 V2P10 V2P11 V2P12 VAR2
1 1 2 2 2 3 3 4 4 2 3 4 3 33
2 1 3 4 2 2 3 3 4 2 3 2 3 32
3 2 3 2 2 3 3 4 4 2 3 2 3 33
4 1 2 1 2 3 3 4 4 1 6 2 3 32
5 2 3 1 2 3 3 3 1 1 1 4 3 27
6 1 2 2 2 3 3 3 1 2 3 1 4 27
7 2 3 2 2 3 1 4 1 3 3 4 1 29
8 1 3 4 2 3 3 4 6 3 3 2 3 37
9 1 2 2 6 2 6 3 7 3 3 4 1 40
10 2 6 1 2 2 3 3 7 3 6 2 6 43
11 1 6 7 6 3 3 3 1 2 3 3 6 44
12 2 6 2 2 3 3 3 4 2 3 3 3 36
13 1 2 6 2 2 3 3 4 6 6 4 4 43
14 2 7 2 2 1 3 3 7 3 3 4 3 40
15 1 3 7 3 1 3 3 7 3 3 4 5 43
16 4 5 2 3 4 5 6 3 3 3 4 5 47
17 4 5 6 6 6 6 3 4 5 5 3 5 58
18 4 7 7 5 4 3 5 7 7 6 4 3 62
19 6 3 7 6 4 7 6 3 5 3 3 3 56
20 6 7 6 5 4 6 3 7 5 4 4 4 61
21 4 6 7 5 6 7 6 6 6 7 4 3 67
22 6 7 7 5 4 7 5 7 5 5 6 7 71
23 4 6 7 6 6 6 6 5 5 6 4 6 67
24 4 6 6 6 4 7 5 6 5 7 5 6 67
25 6 7 7 5 4 6 6 5 6 6 5 5 68
26 4 5 5 5 4 6 3 7 5 7 7 7 65
27 4 6 6 5 4 6 3 6 4 5 5 6 60
28 4 7 7 6 4 6 3 6 5 7 4 7 66
29 4 6 4 5 4 6 3 4 5 7 6 6 60
30 4 7 7 5 4 6 4 7 5 6 4 7 66




Satisfacción con la 
orgaización Satisfacción con el Jefe
Satisfacción progresiones 
de carrera
Satisfacción con los 
colegas de trabajo
BASE DATOS VARIABLE SATISFACCIÓN LABORAL
